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POVZETEK  
Certifikat Družini prijazno podjetje je nastal kot rešitev čedalje težjega usklajevanje 
poklicnih in družinskih obveznosti zaposlenih v različnih organizacijah. Zaradi neusklajenosti 
poklicnega in družinskega življenja namreč pogosteje prihaja do konfliktov, zdravstvenih 
težav, nezadovoljstva in slabšega razvoja zaposlenih. Z uvajanjem družini prijaznih praks 
organizacije delujejo družbeno odgovorno, saj poudarjajo skrb za zaposlene in njihove 
družine.  
Namen diplomskega dela je bil proučiti stanje na področju zaposlenim prijaznega delovnega 
okolja v izbranih slovenskih organizacijah ljubljanske regije s certifikatom Družini prijazno 
podjetje. Z metodo anketiranja se je želelo ugotoviti, kako zaposleni ocenjujejo zadovoljstvo 
pri delu, zadovoljstvo z neposrednim vodjem in vodstvom organizacije, kakšen je njihov 
odnos do dela ter kakšna je njihova splošna ocena zadovoljstva po pridobljenem certifikatu 
in vpeljevanju izbranih ukrepov za izboljšanje delovnega okolja organizacije. 
Rezultati raziskave so pokazali, da so zaposleni po uvedbi ukrepov na delovnem mestu 
zadovoljnejši, po priljubljenosti izstopajo ukrepi na področju večje časovne fleksibilnosti, 
izboljšana medsebojna komunikacija pri delu ter aktivnosti, ki jih organizacija nudi 
zaposlenim in njihovim družinskim članom. Več pozornosti bi bilo treba nameniti ukrepom 
s področja dela na daljavo in finančnemu spodbujanju družinskih članov. Na podlagi 
rezultatov se lahko potrdijo dolgoročni pozitivni ukrepi vpeljave družini prijaznih praks, kar 
se kaže v boljši organizacijski klimi, izboljšani produktivnosti zaposlenih, zmanjšani 
odsotnosti z dela ter okrepljenem občutku pripadnosti organizaciji. Rezultati diplomskega 
dela prispevajo k večjemu splošnemu zavedanju o prednostih in pomembnosti vpeljave 
ukrepov s področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v organizacije. 
Ključne besede: certifikat Družini prijazno podjetje, usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, preobremenjenost, zadovoljstvo zaposlenih, pripadnost.  
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SUMMARY 
Comparison of results of project Family Friendly Enterprise in 
selected Slovenian organisations 
Family Friendly Enterprise Certificate emerged as an answer to increasing difficulty of 
balancing professional and family obligations on the part of employees in various 
organisations. The lack of coordination between work and family life often leads to conflicts, 
health issues, dissatisfaction and poor development in the workplace. By introducing family 
friendly practices, organisations act in a socially responsible manner, since they emphasize 
a genuine concern for their employees and their family members. 
The main goal of the thesis is to evaluate the existing working conditions within 
organizations that have acquired the Family Friendly Enterprise Certificate and are located 
in the region of Ljubljana. A survey among employees was used to assess how workers 
themselves evaluate work satisfaction, satisfaction with their superior and the entire 
leadership of the organization, their attitude toward work and general satisfaction after the 
organization acquired the certificate and introduced measures to improve working 
environment. 
The results of the study show that after certain measures were introduced, there was an 
increase in workplace satisfaction. Most popular are the measures concerning a more 
flexible working schedule, improved interpersonal communication at work and activities 
provided by the organization for employees as well as their family members. Further 
measures should be taken to give employees the opportunity to work from a remote location 
and to provide financial incentive to their family members. Based on these results, long-
term positive impact of introducing family friendly practices can be confirmed, which can 
be observed in improved corporate climate, increased productivity, decrease in work 
absence and an increased sense of belonging to the organisation. Results of the thesis aim 
to contribute to a strengthened general awareness of advantages and importance of 
introducing measures in the field of balancing work and family life. 
Key words: FAMILY FRIENDLY ENTERPRISE CERTIFICATE, WORK AND FAMILY 
LIFE BALANCE, OVERBURDENING, EMPLOYEE SATISFACTION, BELONGING. 
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1 UVOD 
Družini prijazna organizacija stremi k zadovoljstvu zaposlenih, saj ustrezno usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja pripomore k boljšim rezultatom na delovnem mestu ter 
lažjemu usklajevanju obveznosti glede družine in dela. Zaradi težkega usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja se vse manj mladih odloča za ustvarjanje ali povečanje 
družine. Večina mladih se raje odloči za daljše izobraževanje v upanju, da po končanem 
šolanju dobijo ustrezno zaposlitev.  
Leta 2006 se je organizacija Equal v povezavi z Ministrstvom za delo, družino in socialne 
zadeve odločila za uvedbo projekta in vpeljavo certifikata Družini prijazno podjetje. Cilj 
uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje je bil zmanjšati število bolniških odsotnosti 
zaposlenih, fluktuacijo ter motivirati zaposlene. 
Ukrepi za izboljšanje delovnega okolja v organizacijah se navezujejo na področje 
komuniciranja z zaposlenimi, odnosov z javnostmi, neformalnih ukrepov s področja 
delovnega časa, ukrepov organizacije dela, ukrepov veščin vodstva razvoja kadrov, 
strukture plačila in nagrajevanih dosežkov. 
Osrednji namen diplomskega dela je bil proučiti stanje na področju zaposlenim prijaznega 
delovnega okolja v izbranih slovenskih organizacijah, ki so dobile certifikat Družini prijazno 
podjetje. Skušalo se je ugotoviti, kakšni so rezultati izvajanja devetletnega projekta Družini 
prijazno podjetje, ki ga izvaja Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve.  
Cilji diplomskega dela so bili proučiti področje zaposlenim prijaznega delovnega okolja v 
slovenski in tuji literaturi, predstaviti projekt Družini prijazno podjetje, proučiti izbrane 
organizacije, ki so pridobile certifikat Družini prijazno podjetje, analizirati učinke certifikata 
Družini prijazno podjetje med izbranimi organizacijami, proučiti odzive in mnenja zaposlenih 
in managerjev ter vodij v organizacijah, ki sodelujejo v projektu Družini prijazno podjetje, 
in na podlagi ugotovitev predlagati možne izboljšave na proučevanem področju. 
Cilji raziskave so bili ugotoviti, kako zaposleni ocenjujejo zadovoljstvo pri delu, zadovoljstvo 
z neposrednim vodjem in vodstvom organizacije, kakšen je njihov odnos do dela ter kakšna 
je njihova splošna ocena zadovoljstva po pridobljenem certifikatu in vpeljevanju izbranih 
ukrepov za izboljšanje delovnega okolja organizacije. 
V okviru raziskave so se preverjale naslednje hipoteze. 
Hipoteza 1: Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve s projektom Družini prijazno 
podjetje prispeva k dolgoročnemu procesu spreminjanja kulture v organizacijah. 
Hipoteza 2: Izbrane slovenske organizacije veliko skrb posvečajo razvoju zaposlenih in 
zaposlenim prijaznemu delovnemu okolju.  
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Hipoteza 3: Zaposleni v izbranih slovenskih organizacijah se strinjajo, da je certifikat Družini 
prijazno podjetje prinesel pozitivne spremembe tako njim kot organizaciji, kar se odraža v 
sistemu nagrajevanja. 
Hipoteza 4: Izbrane slovenske organizacije so uvedle prostorsko prožnost dela (delo na 
daljavo/od doma).  
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. Teoretični del temelji 
na študiju domače in tuje strokovne literature s področja usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja in družini prijazne organizacije. Za raziskovanje je bila uporabljena 
metoda anketiranja.  
V teoretičnem delu so prestavljeni vloga spola v delovnem okolju, zakonska določila 
enakosti med spoloma, položaj žensk na trgu dela danes ter oblike diskriminacij, katerih 
žrtve so ženske. Opredeljeni so pojmi, povezani z usklajevanjem poklicnega in družinskega 
življenja, dimenzije, vidiki, nosilci in pozitivni vidiki usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja. Posebna pozornost je namenjena certifikatu Družini prijazno podjetje. V 
raziskovalnem delu sledi prikaz zadovoljstva zaposlenih pri delu v izbranih organizacijah po 
prejemu certifikata Družini prijazno podjetje. Predstavljene so ugotovitve glede nastalih 
sprememb po prejemu certifikata Družini prijazno podjetje.  
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2 VLOGA SPOLA V DELOVNEM OKOLJU IN ZAKONSKA 
DOLOČILA ENAKOSTI MED SPOLOMA 
Skozi zgodovino je veljalo, da je ženska nekakšna »lastnina« moških, ki kot glava družine 
odločajo o vsem. Ženska se je najprej podrejala očetu, nato bratom, po poroki pa je je bila 
podrejena tudi partnerju. Kakorkoli že se sliši neverjetno, je vse do leta 1930 ženska morala 
pridobiti soglasje svojega moža, da je sploh lahko delala izven doma (Välimäki, in drugi, 
2009, str. 596–614). Z vključevanjem žensk na formalni trg dela pa se je začela delitev 
dela, ukoreninjena v kulturnih predpostavkah o »primernih« spolnih vlogah (Galić, 2011, 
str. 26).  
Danes so ženske na trgu dela prisotne že dlje časa, kljub temu pa moški in ženske še vedno 
opravljajo različna dela, njihovo delo se na različne načine vrednoti, prav tako pa so povsod 
prisotne razlike v plačah (Castells v: Galić, 2011, str. 33). Spretnosti, ki se običajno 
povezujejo z ženskami, so pogosto slabše vrednotene od spretnosti, ki se povezujejo z 
moškimi. Delovna mesta, ki zahtevajo podobne kvalifikacije, so plačana manj, če na njih 
prevladujejo ženske. Podatki kažejo, da ženske povprečno zaslužijo 15 % manj od moških, 
ta odstotek zadnjih deset let ostaja nespremenjen, kljub temu da se na trg dela vključuje 
vse več žensk. Dejstvo je, da »feminizacija« poklicev vodi v nižje plače, stopnja revščine in 
stopnja tveganja revščine pa se iz leta v leto povečuje v korist ženskam (Idem i ja, 2011, 
str. 34–35). Govori se celo o t. i. feminizaciji revščine, stanju, ko ženske predstavljajo večji 
delež revnih tako v razvitem svetu kot tudi v državah v razvoju (Hossfeld v: Galić, 2011, 
str. 28). Te se zaposlujejo v glavnem v sektorjih, ki so že spolno segregirani, ki so slabše 
plačani in kjer težje pridejo do vodilnih položajev (šolstvo, zdravstvo, socialno delo) (Idem 
i ja, 2011, str. 34–35). Delitev dela glede na spol je po mnenju mnogih avtorjev pravzaprav 
glavni mehanizem ohranjanja patriarhalnega kapitalizma. Ta podpira devalvacijo in 
marginalizacijo žensk tako v privatni kot v javni sferi (Galić, 2011, str. 25). 
Razlikujejo se tudi načini zaposlovanja, kar neredko pripelje do spolne diskriminacije pri 
zaposlovanju (Galić, 2011, str. 33). Še preden oblikuje določeno delovno mesto, ima 
delodajalec že vizijo, kakšno osebo bi zaposlil na njem. Določi potrebne izkušnje in znanja, 
vse pogosteje pa je vnaprej določen tudi spol (Kanjuo-Mrčela in Černigoj-Sadar, 2004, str. 
4). Ob vsem naštetem pa zaposlenost na ženske vpliva predvsem blagodejno. 
Če nekateri avtorji zaposlitev moških pojmujejo kot del njihove identitete, pa zaposlitev 
žensk primarno dojemajo kot način socializacije, saj jim daje možnost delovanja v skupnosti, 
izven doma, kjer lahko ob zaslužku vadijo svoje socialne veščine (Damjanić, 2014, str. 31). 
Wharton (v: Galić, 2011, str. 36) identificira tri načine, na katere se spol zaposlenega odraža 
na trgu dela:  
 spol oblikuje družbeno organizacijo dela, kar se odraža predvsem v spolni segregaciji 
nekaterih poklicev, delovnih mest in organizacij; 
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 spol oblikuje pomene, ki jih ljudje pripisujejo poklicem, delovnim mestom in 
delovnim aktivnostim, zaradi česar se nekateri poklici doživljajo kot bolj primerni za 
ženske, drugi pa kot bolj primerni za moške;  
 spol določa »vrednost« dela; zaradi tega vrednotenja so nekateri poklici in delovna 
mesta bolj cenjeni in bolje plačani kot drugi. 
Ena od temeljnih opredelitev narekuje, da je karierno uspešna ženska tista, ki vzporedno 
usklajuje družino in poklicno kariero (Grady & McCarthy 2008, str. 600). Torej ne le, da se 
ženske soočajo z nižjimi plačami ter neenakostjo na trgu dela, temveč se zaradi tega ni 
zmanjšala niti njihova vloga v družini. Od žensk se še zmeraj pričakuje, da vodijo 
gospodinjstvo in skrbijo za otroke (Perrons, in drugi v: Galić, 2011, str. 28). Da so ženske 
v današnji družbi obremenjene dvojno (poleg redne službe se zunaj doma srečujejo še z 
vlogo gospodinje in matere) se strinja tudi Slana (2010, str. 82). 
Posebno poglavje je tudi porodniški dopust. Reforme in zakonska določila, ki se nanašajo 
na porodniški dopust, so vsekakor pripomogla k višji stopnji zaposlenosti mater. Vendar pa 
porodniški dopust še vedno ostaja v skorajda izključni domeni mater, zanj se očetje skorajda 
ne odločajo (Fagnani, 2012, str. 11). Tudi raziskave, opravljene v Sloveniji, so pokazale, da 
starševske dopuste izkoristijo predvsem ženske, ki jim je bilo na ta način omogočeno 
enakopravno vključevanje v plačano delo s polnim delovnim časom (Kanjuo-Mrčela & 
Černigoj-Sadar, 2006, str. 717). Z vidika enakosti spolov zato starševski dopusti ostajajo 
težava (Fagnani, 2012, str. 11). Gornick & Hegewisch (v: Fagnani, 2012, str. 11) 
ugotavljata, da je vrnitev na delo po daljši odsotnosti težja, prav tako pa ima starševski 
dopust za kariero posameznika skorajda nepopravljive posledice. Fagnanijeva (2012, str. 
11) izpostavlja tri posledice starševskega dopusta: 
 ohranjanje in krepitev tradicionalne delitve vloge spolov v družini; 
 starševski dopust (mater) prispeva k ohranjanju spolne diskriminacije na trgu dela 
s povečanjem plačnih razlik med moškimi in ženskami; prav tako je lahko mati, ki 
se po preteku porodniškega dopusta vrne na delo, podvržena degradaciji na 
delovnem mestu;  
 krepitev delodajalčevih predsodkov do delavk: te naj bi bile manj predane svojemu 
delu in manj pripravljene nadaljevati kariero.  
Zaposlene ženske so veliko bolj učinkovite, če imajo organizirano varstvo bodisi v javnih 
ustanovah, kot je vrtec, ali pa v zasebnih organizacijah, saj lahko v tem času nemoteno 
opravljajo dejavnosti, ki niso zgolj službene narave in se tako lahko posvečajo zgolj sebi 
(Grady & McCarthy, 2008, str. 600). 
Kanjuo-Mrčela & Černigoj-Sadar (2006, str. 734) v raziskavi o starših in delu v Sloveniji 
ugotavljata, da spolne vloge na področju dela in v družinah odražajo v družbi uveljavljeno 
pojmovanje dela, moškosti/ženskosti ter javnega/zasebnega. Ugotovljeno prevladujoče 
pojmovanje dela kot javne, plačane in moške aktivnosti ter družine kot zasebnega prostora 
ne-dela in ženske domene se le počasi spreminja. Kot posledica stereotipnega določanja 
vlog spolov ženske še zmeraj delajo v slabše plačanih panogah in na statusno nižjih delovnih 
mestih. 
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Spolna enakopravnost na področju zaposlovanja in dela je eden izmed štirih stebrov politike 
zaposlovanja že od Lizbonske strategije (Kanjuo-Mrčela & Černigoj-Sadar, 2006, str. 716). 
Reforme, ki so težile k vse večjemu usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, so v 
državah OECD dobile zagon po letu 1990 (Fagnani, 2012, str. 5). Varstvo za predšolske in 
šoloobvezne otroke se je izboljšalo, prav tako pa je v omenjenih državah staršem na voljo 
več različnih vrst starševskih dopustov, krajših in daljših, plačanih in neplačanih (Gornick & 
Hegewisch; Kamerman & Moss; Moss v: Fagnani, 2012, str. 9).  
Slovenija se je s problematiko in politiko enakih možnosti bolj intenzivno in sistematično 
začela ukvarjati šele sredi devetdesetih let dvajsetega stoletja. Načelo enakosti pred 
zakonom oz. načelo pravne enakosti je kot ena temeljnih človekovih pravic in svoboščin 
zapisano v drugem odstavku 14. člena Ustave Republike Slovenije (vsakomur je 
zagotovljena svoboda dela, prosta izbira zaposlitve in dostopnost do vseh delovnih mest 
pod enakimi pogoji).  
Leta 2002 je začel veljati Zakon o enakih možnostih žensk in moških, ki še dopolnjuje 
obstoječe pravne instrumente o enakosti spolov ter enakih možnostih žensk in moških. 
Zakon določa skupne temelje za izboljšanje položaja žensk in ustvarjanje enakih možnosti 
žensk in moških na političnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-izobraževalnem ter na 
drugih področjih družbenega življenja (1. člen ZEMŽM). Zakon o uresničevanju načela 
enakega obravnavanja, sprejet dve leti pozneje, pa vsakomur, ne glede na spol, narodnost, 
raso ali etnično poreklo, vero ali prepričanje, invalidnost, starost, spolno usmerjenost ali 
drugo osebno okoliščino, zagotavlja enako obravnavanje na vseh področjih družbenega 
življenja, zlasti na področju zaposlovanja (s pogoji za dostop do zaposlitve, samozaposlitve 
in poklica, vključno z izbirnimi merili in pogoji zaposlovanja ne glede na vrsto dejavnosti in 
na vseh ravneh poklicne hierarhije, vključno z napredovanjem; ter z dostopom do vseh oblik 
in do vseh ravni karierne orientacije in svetovanja, poklicnega in strokovnega izobraževanja 
in usposabljanja, nadaljnjega poklicnega usposabljanja in preusposabljanja, vključno z 
delovno prakso), delovnih razmerij (z zaposlitvenimi pogoji in pogoji dela, vključno s 
prenehanjem pogodbe o zaposlitvi in plačami), vključevanja v sindikate in interesna 
združenja, vzgoje in izobraževanja, socialne varnosti, dostopa do dobrin in storitev ter 
oskrbe z njimi (2. člen ZUNEO). Z vidika enake obravnave in enakih možnosti žensk in 
moških na trgu dela je številne novosti prinesel tudi Zakon o delovnih razmerjih iz leta 2003, 
ki je prepovedal diskriminacijo zaradi spola, natančno določil ravnanje delodajalcev, tako 
da se prepreči diskriminacija ter zagotovijo enake možnosti žensk in moških pri zaposlovanju 
ter v delovnem razmerju (Slana, 2010, str. 88–89). Enako obravnavo mora delodajalec 
zagotavljati delavcu zlasti pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, izobraževanju, 
prekvalifikaciji, plačah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela, 
delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Za diskriminacijo se 
šteje tudi manj ugodno obravnavanje delavcev, ki je povezano z nosečnostjo ali starševskim 
dopustom (6. člen ZDR). 
V letu 2005 je Vlada RS sprejela Prvo resolucijo o nacionalnem programu za enake možnosti 
žensk in moških (za obdobje 2005–2013), ki je prvič celovito opredelila politike enakosti 
spolov na šestih prednostnih področjih: integracija oziroma vključevanje načela enakosti 
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spolov, delo, družba znanja, družbena blaginja, odnosi med spoloma in procesi odločanja 
(ReNPEMŽM15–20). Po izteku tega obdobja je Vlada sprejela Drugo resolucijo o 
nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških, ki je v veljavi od 2015 do 2020.  
Kljub napredku na nekaterih področjih in na zakonodajni ravni enakost žensk in moških 
namreč še vedno ni udejanjena v praksi. Vrzeli med spoloma obstajajo in ostajajo na 
številnih področjih življenja. Tako kot njegov predhodnik se zato tudi novi nacionalni 
program poteguje za izboljšanje položaja žensk in moških oziroma zagotavljanje 
trajnostnega razvoja enakosti spolov v Republiki Sloveniji ter opredeljuje ključne izzive in 
probleme za obdobje 2015–2020. Poudarek je na osmih prednostnih področjih: enaka 
ekonomska neodvisnost, usklajevanje poklicnega in zasebnega oziroma družinskega 
življenja, družba znanja brez spolnih stereotipov, socialna vključenost, zdravje, 
uravnotežena zastopanost žensk in moških, nasilje nad ženskami ter enakost spolov v 
zunanji politiki in mednarodnem razvojnem sodelovanju. Na vseh teh področjih so 
predstavljene temeljne dejavnosti in statistični trendi v obdobju prejšnjega nacionalnega 
programa ter opredeljeni cilji in ukrepi, ki pomenijo ključne izzive tudi v prihodnje 
(ReNPEMŽM15–20). 
Splošen cilj nacionalnega programa, ki je hkrati tudi pomemben družbeni cilj in prvi pogoj 
za pošteno in pravično družbo, je enakost žensk in moških. Enakost spolov pomeni enako 
prepoznavnost, enako moč in enako udeležbo obeh spolov na vseh področjih javnega in 
zasebnega življenja. Pomeni, da imajo ženske in moški enake možnosti za uresničevanje 
svojih potencialov, s katerimi prispevajo k nacionalnemu, političnemu, ekonomskemu, 
družbenemu in kulturnemu razvoju, od rezultatov pa enake koristi (ReNPEMŽM15–20). 
Med ključnimi cilji pa so (ReNPEMŽM15–20): odprava neravnovesij med spoloma ter spolne 
segregacije na področju zaposlovanja in odpravljanje brezposelnosti, izboljšanje položaja 
žensk in moških na področju socialne vključenosti, odprava ovir za doseganje lažjega 
usklajevanja poklicnega in družinskega oziroma zasebnega življenja, odprava vrzeli med 
spoloma in spolne segregacije v izobraževanju, odprava stereotipov v družbi, zlasti v 
medijih, kulturi in športu, izboljšanje zdravja žensk in moških itd.  
Da našteti cilji in ukrepi ne bi bili le del neuresničenih poskusov, zakon določa sprejetje 
dvoletnega periodičnega načrta. Na podlagi poročil vsakokratnega periodičnega načrta o 
preteklih dveh letih bodo ministrstva in vladne službe pripravile predloge in jih posredovale 
MDDSZ-ju, ta pa jih bo predložil v sprejetje Vladi Republike Slovenije (ReNPEMŽM15–20, 
2015). 
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3 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Vse od devetdesetih let prihaja na delovnih mestih do pomembnih sprememb. 
Fleksibilizacija trga dela je povzročilo, da je večje število zaposlenih v zaposlitvah za 
polovični delovni čas in začasnih delih (Glass & Finley v: Wei, in drugi, 2013, str. 104). Vse 
večje vključevanje žensk na trg dela je pri mnogih posameznikih privedlo do konflikta med 
delom in družino (Poelmans & Shibzada v: Wei, in drugi, 2013, str. 104). Globalizacija, 
tehnološke inovacije in povečevanje konkurence na trgu vplivajo na metode proizvodnje in 
organizacijo dela v gospodarskih subjektih. Hkrati pa so organizacije »žrtve« naraščajočih 
pritiskov po družini prijaznih politikah. Odločitve delodajalca imajo na trgu dela in na 
delovnem mestu posledice za druga področja življenja zaposlenih. Posledično pripada skrbi 
za zaposlene na področju družbene odgovornosti organizacij eno najvidnejših mest (Dex, 
in drugi v: Knaflič, in drugi, 2010, str. 30).  
Raziskave, opravljene po svetu in tudi pri nas, so ugotovile povezanost med nadpovprečnimi 
delovnimi obremenitvami in bolezensko problematiko (Černigoj-Sadar v: Kanjuo-Mrčela & 
Černigoj-Sadar, 2006, str. 717). Z uvajanjem družini prijaznih programov in praks 
organizacije pomembno vplivajo na zaposlene in njihove družine. Uvajanje družini 
prijaznega delovnega okolja s tem postane tudi del družbene odgovornosti organizacij 
(Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor, 2010, str. 28). Ob tem pa je lahko uvajanje družini 
prijaznih politik za organizacijo tudi konkurenčna prednost pri zaposlovanju najboljših 
kadrov (Parkes & Langford v: Kanjuo-Mrčela & Černigoj-Sadar, 2006, str. 717). Da bi 
pomagali svojim zaposlenim ohraniti njihovo delovno produktivnost, se vse večje število 
organizacij odloča za krepitev praks, ki spodbujajo pravo ravnovesje med poklicnim in 
zasebnim življenjem zaposlenih. 
V nadaljevanju sta opredeljena pojma delo in družina. Po Svetliku (1988, str. 11–12) je delo 
bistvo človeka. Gre za smotrno dejavnost, ki je produkt uporabnih in menjalnih vrednosti. 
Ljudje skozi delo zadovoljujemo materialne, socialne in osebne potrebe in zagotavljamo 
dobro opravljene storitve in usluge. Delo se deli na neformalno in formalno delo. Slednje 
poteka v delovnih organizacijah in mu je priznan status dela, družba pa ga regulira. 
Organizacije predstavljajo sistem urejenih aktivnosti med delom. Vsa dela, ki se ne 
opravljajo v delovnih organizacijah, sodijo pod neformalna dela, sem pa se uvrščajo 
neplačana dela ali pa plačana dela, ki se opravljajo izven organizacij. 
Ulejeva & Kuharjeva (2003, str. 56) družino opredeljujeta kot osebo ali skupino oseb, ki 
skrbi za enega ali več otrok. Običajno jo sestavljata oče in mati z otroki. Vlogo starševstva 
si starša pogosto delita po tradicionalni obliki, kar pomeni, da večji del odgovornosti za 
vzgojo otrok nosi ženska. Vpliv matere se kaže že v primarni socializaciji otroka, ko ta 
nenehno išče njeno pozornost. Obstoj starševskega razmerja kot socialnega razmerja je 
tisto, ki ga razlikuje od drugih podobnih oblik vsakdanjega življenja. Tudi po Renerjeva in 
drugi (2006) prestavlja družino dvoje ali več oseb, ki so medsebojno povezani z zakonsko 
zvezo in živijo v skupnem gospodinjstvu. Kot družino opredeljujejo tudi partnerja brez otrok 
in enostarševske družine.  
8 
 
Ulejeva (1995, str. 127) opredeli družino kot socialno kulturno institucijo, kjer sta prisotni 
svoboda in socialna vezanost. Vse druge institucije, kjer sodeluje človek, se razlikujejo od 
pojma družina. Razlika je v tem, da mora družina na podlagi vseh posameznikov 
medsebojno sodelovati, za razliko od drugih institucij, kjer posameznik reagira časovno ter 
vsebinsko omejeno. 
Usklajevanje vseh vlog je ob današnjem hitrem tempu življenja skoraj nemogoče. Skrb za 
kariero, starševske obveznosti, partnerstvo in skrb za ostarele starše in sorodnike zahtevajo 
veliko časa (Knaflič, in drugi, 2010, str. 27). V družbi zato postaja usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja v zadnjih desetletjih eno pomembnejših področij za ukrepanje na 
različnih ravneh, saj se nanaša na zdravje, zadovoljstvo in osebni razvoj zaposlenih; skrb 
za njihove otroke in mladostnike, ki še ne morejo sami skrbeti zase; ter na skrb za starejše 
svojce, ki zaradi bolezni ali starosti spet postanejo odvisni od nege drugih (Tomaževič & 
Kozjek, 2012, str. 35). 
3.1 OPREDELITEV POJMA USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Ljudje se v današnjem času veliko več posvečamo delu, posledično pa so družinske vrednote 
vse bolj potisnjene na stranski tir, kar lahko vodi v konflikte. Tremblayeva (2004, str. 4) 
navaja tri vrste konfliktov, in sicer: obremenitveni, časovni in vedenjski. Časovni konflikt 
najpogosteje nastane, ko se posameznik določeni stvari preveč posveti in zanjo porabi 
ogromno časa, medtem pa pozabi na čas, ki ga je že porabil in ga običajno potrebuje za 
nadaljevanje preostalega dela. Obremenitveni konflikt nastane, ko je posameznik 
preobremenjen na enem področju. Če se okolje nenehno spreminja ali je preveč monotono, 
na delovnem mestu nastane obremenitev zaradi čustvenih, psihičnih ali mentalnih zahtev. 
Vedenjski konflikt nastane zaradi nasprotujočega si vedenja obeh vlog. Od zaposlenega ali 
vodje se na delovnem mestu pričakuje strogost in disciplina, doma pa se pričakuje 
predvsem nežnost. Vedenjski konflikt je še posebej izrazit pri ženskah (Greenhaus, 2000, 
str. 290–292). 
Clark (v: Rantanten, in drugi, 2011, str. 29) usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
opredeli kot »zadovoljstvo in dobro funkcioniranje tako na delovnem mestu kot doma, z 
minimalnim konfliktom vlog«, kot »ravnovesje ali ohranjanje splošnega občutka harmonije 
v življenju«.  
Greenhaus, in drugi (2003, str. 513) usklajevanje družinskega in poklicnega življenja 
razdelijo na tri dimenzije: 
 časovna usklajenost (ali posameznik namenja delu in družini enako količino 
časa); 
 usklajenost vključevanja (ali je posameznik enakomerno čustveno vpet v 
družinsko in delovno okolje); 
 usklajenost izpopolnjenosti (enaka raven zadovoljstva s poklicno in družinsko 
vlogo). 
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Vsaka izmed naštetih komponent ima lahko pozitiven ali negativen rezultat, ki je odvisen 
od tega, ali so naštete dimenzije enako visoke oziroma nizke (Greenhaus, in drugi, 2003, 
str. 513). 
Najpomembnejši vidiki usklajevanja poklicnega in družinskega življenja so po navedbah 
Kresalove (2011):  
 zaposlovanje žensk in načelo enakosti spolov; 
 aktivno očetovstvo; 
 prepoved diskriminacije; 
 evropska zaposlitvena politika in neizpolnjeni cilji;  
 spreminjajoča se družba, raznolikost družin, nove oblike dela in zaposlitve;  
 staranje prebivalstva in dolgoživa družba;  
 položaj mladih;  
 (neformalno) skrbstveno delo in negotove, prekarne oblike zaposlitve;  
 vloga delodajalcev, vloga države in javnega sistema socialne varnosti, vloga 
socialnih partnerjev; 
 starševski dopusti oz. dopusti, povezani z družino;  
 otroško varstvo;  
 delo s krajšim delovnim časom zaradi starševstva;  
 pravice zaposlenih staršev v razmerju do delodajalca.  
Po Bourne, in drugi (v: Knaflič, in drugi, 2010, str. 27–28) posamezniki, ki enakovredno 
cenijo tako svoje poklicno kot zasebno življenje, najdejo boljše ravnotežje med svojimi 
vlogami, občutijo večje zadovoljstvo s svojim življenjem, pri njih pa je tudi manj verjetna 
čustvena izčrpanost. Ko je posameznik enako zadovoljen na poklicnem kot tudi na 
zasebnem področju, Kirkwood, in drugi (2008, str. 285) trdijo, da je doseženo ravnovesje 
med družino in delom.  
3.2 AKTIVNOSTI IN NOSILCI USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Da se bo družinska politika učinkovito uresničevala, je treba poskrbeti za delovno okolje in 
za javne storitve, ki so družini prijazne (Kanjuo-Mrčela & Černigoj-Sadar, 2006, str. 717). 
Kanjuo-Mrčela & Černigoj-Sadar (v: Knaflič, in drugi, 2010, str. 30) uspešnost usklajevanja 
družinskega in delovnega življenja opredeljujeta na treh ravneh: 
 družbena raven (nacionalna zakonodaja in institucionalni okvir); 
 organizacijska raven (prakse in politike delodajalcev); 
 individualna raven (strategije zaposlenih). 
Tomaževičeva in Kozjekova (2012, str. 37–40) njune ravni dodatno razdelata, in sicer kot 
nosilce usklajevanja navajata državo z regijami in lokalnimi skupnostmi (ki imajo pomembno 
vlogo kot povezovalci med delodajalci in zaposlenimi ter kot primeri dobrih praks), 
delodajalce (ki imajo ključno vlogo pri podpori zaposlenim) in zaposlene. Aktivnosti, ki jih 
našteti nosilci v podporo lažjemu usklajevanju lahko in morajo izvajati, so po njunih 
navedbah: 
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 države, ko skrbijo za: 
 prostovoljstvo, medgeneracijsko sodelovanje; 
 dejavnosti za spodbujanje enakosti spolov; 
 finančne podpore, dodatke, izdatke za financiranje in subvencioniranje javnih 
storitev; 
 davčne ukrepe; 
 dostopen in kakovosten sistem otroškega varstva in drugih javnih storitev; 
 fleksibilne javne storitve; 
 fleksibilnost na področju dela in delovnega časa; 
 svetovanje, širjenje dobrih praks. 
 regije in lokalne skupnosti z: 
 ureditvijo fleksibilnejšega delovnega časa vrtcev; 
 ureditvijo programov mentorstva za očete, ki so zaposleni na delovnem mestu s 
skrajšanim delovnim časom; 
 vzpostavitvijo mestne spletne strani z informacijami o ponudbah za družine; 
 vzpostavitvijo baze podatkov za posredovanje mest za varstvo otrok; 
 varstvom na poti v šolo; 
 podporo prostovoljnih organizacij in prostovoljcev, ki se v prostem času 
ukvarjajo z varstvom otrok; 
 preverjanjem vseh občinskih odločitev, da bi zagotovili, da so 
otrokom/družini/starejšim prijazne; itd. 
 delodajalci, ko skrbijo za: 
 oblikovanje in uveljavljanje vrednot/kulture; 
 druženje, obdarovanje družinskih članov; 
 posvet s socialno delavko ali pravniki; 
 nediskriminacijo žensk, nosečnic, staršev in drugih skupin zaposlenih, ki imajo 
večje potrebe po boljši usklajenosti poklicnega in družinskega življenja; 
 uvedbo inovativnih modelov delovnega časa; 
 plačano odsotnost z dela v primeru skrbi za bolne otroke; 
 prednost zaposlenim z družinami pri planiranju letnega dopusta in izrednega 
dopusta; 
 zbiranje mnenj in pobud zaposlenih; itd. 
 zaposleni, ki morajo zagotoviti: 
 informiranje delodajalcev o potrebah in željah; 
 aktivno skrb za zdravo prehrano, rekreacijo in sproščanje; 
 usposabljanje na področju odnosov, ravnanja s časom, obvladovanja stresa, 
reševanja konfliktov, osebne rasti ipd. 
Zavedati se je treba, da prekomerno delo lahko ogroža družino in družinske odnose. Prav 
tako pa neusklajenost poklicnega in zasebnega življenja povzroči številne negativne 
posledice tako za zaposlene kot za delodajalce, posledično pa tudi za širšo skupnost 
(Tomaževič & Kozjek, 2012, str. 36). Če med delom in družino ni dosežena določena stopnja 
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ravnovesja, lahko pride do medsebojnega konflikta, kjer se področje dela podredi počutju 
družine in obratno. To povzroči manjšo produktivnost in učinkovitost posameznika na obeh 
področjih (Kanjuo-Mrčela, 2007, str. 14). Nasprotno pa usklajenost vsaj večine ključnih 
področij posameznikovega življenja vsem vpletenim prinaša pomembne koristi, tako 
materialne kot nematerialne (Tomaževič & Kozjek, 2012, str. 36). 
3.3 POZITIVNI UČINKI UKREPOV ZA USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Številne študije so pokazale, da organizacije, ki so v svojo politiko vpeljale program 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, poročajo o višji ravni zaznane 
organizacijske uspešnosti (Perry-Smith & Blum; Canivet, in drugi v: Wei, in drugi, 2013, str. 
105) in produktivnosti (Konrad & Mangel; Eaton v: Wei, in drugi, 2013, str. 105). 
Strokovnjaki (Levin-Epstein, Duxbury, in drugi, Prognos AG, Parkes & Landford, Perry-Smith 
& Blum v: Knaflič, in drugi, 2010, str. 31–32) izpostavljajo več učinkov družini prijaznih 
ukrepov na zaposlene in organizacije, in sicer: 
 zaposleni so bolj zadovoljni, ker lažje usklajujejo poklicne in družinske obveznosti; 
 zaposleni so manj izpostavljeni stresu, izgorevanju, depresiji in anksioznosti, zato je 
pri njih manj psihično povzročenih bolezni; 
 manjša konfliktnost med delom in družinskim življenjem prispeva k višji kakovosti 
delovnega in zasebnega življenja, kar posledično prispeva tudi h kakovosti življenja 
njihovih družin; 
 zaradi zadovoljstva z možnostmi za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
se povečata čustvena navezanost zaposlenih na organizacije in njihova motiviranost 
za dobro delo; 
 povečajo se koncentracija, prizadevnost in storilnost na delu; 
 identifikacija zaposlenih z organizacijo je višja, prav tako je večja predanost; 
 z manjšo fluktuacijo se znižajo tudi stroški z iskanjem novih kadrov ter stroški 
izobraževanja in usposabljanja novih kadrov; 
 ker ima družini prijazna organizacija običajno dobro podporo v javnosti in se ljudje 
raje odločajo za zaposlitev v njej, imajo organizacije večjo možnost izbire pri 
zaposlovanju novih kadrov; 
 boljši poslovni rezultati zaradi učinkovitega in kakovostnejšega dela zadovoljnih 
zaposlenih; 
 povečajo se tržna uspešnost, dobiček in prodaja ter organizacijska uspešnost. 
Pri uvajanju družini prijaznih ukrepov je izjemno pomemben celovit pristop (Bailyn, in drugi; 
Bailyn & Harrington v: Knaflič, in drugi, 2010, str. 32), kar pomeni uvajanje ukrepov, ki jih 
zaposleni resnično potrebujejo, učinkovit management uvajanja ukrepov in merjenje 
učinkov na vseh ravneh. Družini prijazne prakse so namreč lahko tudi neučinkovite, če ne 
zadevajo točno določenih delavčevih vrednot, potreb oz. preferenc pri usklajevanju njegovih 
različnih vlog (Beauregard & Henry v: Knaflič, in drugi, 2010, str. 32).  
Delodajalcev, ki se zavedajo pomembnosti družini prijaznih delovnih mest, je vse več. Kljub 
temu pa je še zmeraj opazna razlika med večjimi in manjšimi organizacijami, med zasebnim 
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in javnim sektorjem. Za slednjega je večja verjetnost, da bo v politiko organizacije vpeljeval 
družini prijazne predpise (Fagnani, 2012, str. 12). 
Danes se na področju zaposlovanja predvsem ženske srečujejo z neenako obravnavo. Kljub 
povprečno višji izobrazbi ženske težje najdejo zaposlitev, se redkeje samozaposlujejo, 
zasedajo nižja delovna mesta in imajo pogosto manjše karierne možnosti ter so glede na 
stopnjo strokovne usposobljenosti slabše plačane (Vertot, in drugi v: Slana, 2010, str. 82).  
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4 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
Leta 2010 izvedena raziskava v šestih evropskih državah (Nemčija, Velika Britanija, Poljska, 
Švedska, Francija in Italija) in v več kot 5000 organizacijah je na piedestal držav z največjim 
deležem družini prijaznih organizacij z 62,3 % postavila Švedsko. Podoben rezultat je 
dosegla tudi Italija – 54,8 %. Ta delež bi bil lahko morda še večji, vendar so bile takrat 
organizacije prisiljene zaradi krize ustaviti izvajanje »programa«. Za Francijo velja, da je 
skoraj polovica francoskih organizacij (47,9 %) označenih za družinam prijaznih. V Nemčiji 
je stanje nekoliko drugačno, saj je le 37,7 % nemških organizacij družini prijaznih, še nižji 
pa je delež takih organizacij v Veliki Britaniji, in sicer 30,3 % (Institute for Economic 
Research, 2010, str. 34–45). Število družini prijaznih organizacij se iz leta v leto povečuje 
tudi v Sloveniji. Podatka, kolikšen je njihov delež v primerjavi z vsemi organizacijami, sicer 
nismo našli, vendar pa je zgovorno že dejstvo, da je danes organizacij z omenjenim 
certifikatom že 229, skupaj pa zaposlujejo skoraj 88.100 ljudi (Radio Krka, 2016).  
Družini prijazni programi so se v slovenskih organizacijah pred letom 2006 redko pojavljali. 
Med organizacijami, ki so prakticirale tovrstno prakso, so se v večji meri pojavljale 
organizacije, ki so imela delež zaposlenih z več kot srednjo izobrazbo nad povprečjem. Prav 
tako pa so nekatere večje organizacije (z več kot 600 zaposlenimi) zaposlenim v nujnih 
primerih omogočale dodaten krajši dopust (Kanjuo-Mrčela & Černigoj-Sadar, 2006, str. 
722). Certifikat Družini prijazno podjetje se podeljuje od leta 2007, njegovi začetki pa segajo 
v leto 2004, v okvir pobude Equal. Gre za družbeno odgovoren princip sodelovanja z 
zaposlenimi in je edini tovrstni certifikat v Sloveniji (Hartman, 2015, str. 5). Celoten proces 
pridobivanja certifikata in organizacijo sistematičnih letnih izobraževanj kot tudi izvedbo 
izobraževanj posameznih članov/članic organizacij za posamezne aktivnosti, neposredno 
povezanih s procesom certificiranja, vodi neprofitna organizacija Ekvilib Inštitut (Černigoj-
Sadar, 2015, str. 26).  
Namen certifikata Družini prijazno podjetje je obveščanje in oblikovanje drugačne kulture v 
organizacijah. Zaposlene in delodajalce želi naučiti, da uspeh na delovnem mestu in družina 
nista nezdružljivi, temveč smo lahko ljudje uspešni na obeh področjih. Prav tako želi bolj 
povezati zaposlene in delodajalce, ki naj skupaj stremijo k zastavljenim ciljem (Tešnjak, 
2009). Ključni cilj certifikata Družini prijazno podjetje pa je po Gačanoviću (2012, str. 65) 
zadovoljstvo zaposlenih in njihova zavzetost na delovnem mestu. 
V zadnjih desetih letih, kolikor se podeljuje certifikat, je prišlo v procesu certificiranja tudi 
do nekaterih sprememb. Iz prvotnih 110 ukrepov se je z združevanjem posameznih ukrepov 
v eno kategorijo in z izločanjem nekaterih ukrepov, ki so že bili vključeni v nove zakone, 
prišlo do 76 ukrepov. Druge spremembe so bile usmerjene predvsem na pridobivanje 
informacij/podatkov s strani različnih udeležencev/udeleženk v tem procesu, s poudarkom 
na mnenjih/stališčih zaposlenih, izboljšanju kriterijev za ocenjevanje uspešnosti programov 
za različne faze certificiranja ter medsebojnem učenju različnih akterjev. Tako se je do 
danes uvedlo vzajemno učenje (na dveh rednih letnih srečanjih organizacij imetnic 
certifikata in partnerjev Ekviliba, ki sodelujejo v procesu certificiranja za pridobitev ali 
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obdržanje certifikata Družini prijazno podjetje), uvedli so štiri obvezne ukrepe v program 
ukrepov za vsako organizacijo in sprotno reševanje problemov, s katerimi Ekvilib sprotno 
seznanjajo posamezniki ali skupine. Ker se je stanje posameznih skupin (ženske, mladi in 
starejši delavci) po krizi poslabšalo, posebna pozornost velja tudi njim (Černigoj-Sadar, 
2015, str. 26–31). 
Učinki certifikata so sicer vidni na več ravneh. Raziskava, ki jo je opravil IES (Institute for 
Employment Studies), kot pozitivne posledice pridobitve certifikata identificira zmanjšano 
odsotnosti z dela, boljšo organizacijsko klimo, izboljšano produktivnost na delovnem mestu, 
lažje pridobivanje novih zaposlenih ter večjo predanost organizaciji. Kot glavno slabost pa 
izpostavlja predvsem stroške, ki nastajajo v postopku pridobivanja certifikata. Ti se sicer 
čez čas organizaciji povrnejo (Beyan, in drugi, 1999). 
4.1 POSTOPEK IN STROŠKI PRIDOBITVE CERTIFIKATA DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE 
Postopek pridobitve certifikata je svetovalno-revizorski postopek s funkcijo ocenjevanja in 
svetovanja delodajalcem, katera orodja uporabljati za boljše ravnanje z ljudmi pri delu. Pri 
tem se poseben poudarek namenja usklajevanju poklicnega in družinskega življenja 
zaposlenih. Za pridobitev certifikata se lahko potegujejo organizacije, javne ustanove ter 
nevladne organizacije in združenja z najmanj desetimi zaposlenimi, registrirana v Republiki 
Sloveniji, kjer morajo imeti tudi sedež (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 5).  
Revizorji v organizaciji pregledajo stanje na določenih področjih, ki vplivajo na delovni čas, 
organizacijo dela, delovno mesto, obveščanje in komuniciranje, vodenje, nagrajevanje ipd. 
Zunanji ocenjevalec določi stanje in kakšne so potrebe po izboljšanju (Černigoj-Sadar, 2007, 
str. 103). Postopek pridobitve certifikata poteka v treh fazah: organizacija najprej pridobi 
osnovni certifikat, po treh letih se lahko poteguje za pridobitev polnega certifikata, če 
izpolnjuje potrebne pogoje, pa polni certifikat še podaljšuje. V nadaljevanju so prikazane 
faze postopka. 
Postopek pridobitve osnovnega certifikata traja šest mesecev od podpisa pogodbe o 
pridobitvi osnovnega certifikata. To obdobje se lahko podaljša za največ šest mesecev, če 
so razlogi za podaljšanje objektivni. Če prijavitelj postopka po lastni krivdi ne zaključi v 
podaljšanem roku, se smatra, da je odstopil od pridobitve certifikata (Ekvilib Inštitut, 2016, 
str. 9).  
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Tabela 1: Postopek pridobitve osnovnega certifikata 
1. korak 
uvodni sestanek 
Predstavitev postopka. 
Določitev projektne skupine. 
Določitev časovnega okvirja. 
2. korak 
1. svetovalna delavnica 
Analiza stanja/analiza osnovnega nabora 
ukrepov s strani projektne skupine. 
Vodi: ocenjevalec/svetovalec. 
3. korak 
2. svetovalna delavnica 
Evalvacija ožjega nabora ukrepov s strani 
projektne skupine.  
Vodi: ocenjevalec/svetovalec. 
4. korak 
priprava predloga ukrepov za upravo 
Ocenjevalec/svetovalec pripravi 
predstavitev izbranih ukrepov za upravo. 
Projektna skupna naredi končno redakcijo 
predloga ukrepov za upravo. 
5. korak 
predstavitev izbranih ukrepov upravi in 
končni izbor ukrepov s strani uprave 
Predstavitev izbranih ukrepov upravi. 
Uprava potrdi končni izbor ukrepov. 
Prijavitelj na podlagi končnega izbora 
ukrepov izdela izvedbeni načrt 
implementacije izbranih ukrepov. 
6. korak 
ocena izvedbenega načrta in podelitev 
osnovnega certifikata 
Izdelano mnenje o celotnem postopku s 
strani ocenjevalca/svetovalca. Ocena 
izvedbenega načrta in izbora ukrepov s 
strani revizorskega sveta ter podelitev 
osnovnega certifikata prijavitelju. 
 
Vir: Ekvilib Inštitut (2016, str. 8) 
Kot je razvidno iz Tabele 1, poteka postopek pridobitve osnovnega certifikata v šestih 
korakih. Najprej se za predstavitev celotnega postopka za pridobitev certifikata izvede 
uvodni sestanek, katerega cilji so predstavitev celotne revizije, uskladitev potrebe po 
zastopniku prijavitelja in projektnem timu prijavitelja, predstavitev dogovora o vključitvi v 
pilotski postopek pridobitve certifikata ter analiza uvodnega vprašalnika, ki ga izpolni 
prijavitelj ob prijavi. Na sestanku morajo biti prisotni predstavniki prijaviteljev ter 
ocenjevalec/svetovalec ali koordinator uvedbe certifikata, po zaključku sestanka pa se 
podpiše usklajen in podpisan dogovor o vključitvi v pilotski postopek pridobitve certifikata, 
usklajen časovni plan pilotskega postopka za pridobitev osnovnega certifikata, imenovan je 
zastopnik prijavitelja ter izpolnjen uvodni vprašalnik. Nato se izvede ocenjevalna/svetovalna 
delavnica, na kateri ocenjevalci glede na trenutno situacijo v organizaciji zberejo informacije 
o družini prijazni politiki v organizaciji ter o mogoči prihodnji situaciji (kaj bi lahko bilo) in 
dosegljivi situaciji (kaj je možno). Pri tem gredo ocenjevalci skupaj s predstavniki 
organizacije skozi vse sklope ocenjevalnega vprašalnika/kataloga ukrepov.  
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Predlog ukrepov s strani ocenjevalca/svetovalca – svetovalna analiza je namenjen analizi 
pridobljenih rezultatov ter pripravi primernik predlogov za družini prijazne ukrepe. V 
prezentacijski delavnici ocenjevalec predstavi predlog družini prijaznih ukrepov in od 
prijavitelja pridobi povratno informacijo o strinjanju s predlaganimi ukrepi. Sledi 
prezentacijski sestanek z managerjem, katerega namen je predstavitev predloga družini 
prijaznih ukrepov ter določitev, katere ukrepe bo organizacija vpeljala v naslednjih treh 
letih. Izvedbeni načrt mora biti usklajen. Pridobitev osnovnega certifikata sledi po 
predhodnem pozitivnem mnenju, ki ga izda revizorski svet na podlagi ocenjevalnega 
vprašalnika, podpisanega s strani članov projektnega tima, predloga ukrepov, podpisanega 
s strani članov projektnega tima, ter izvedbenega načrt, ki ga podpiše generalni manager 
(Vidovič, 2010, str. 95–97).  
Po pridobitvi osnovnega certifikata ima prijavitelj 36 mesecev časa, da vpelje izbrane 
ukrepe, o čemer mora vsakih 12 mesecev poročati izvajalcu. Če je ocena poročila negativna 
in prijavitelj stanja ne izboljša, se organizaciji osnovni certifikat odvzame. Tretje poročilo je 
tudi končno poročilo (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 10) in lahko vsebuje tudi nov izvedbeni 
načrt za implementacijo novih ukrepov v naslednjem triletnem obdobju (Vidovič, 2010, str. 
97). 
Po zaključeni implementaciji ukrepov in najpozneje v roku dveh (izjemoma treh) mesecev 
od oddaje končnega poročila sledi končni pregled celotne implementacije. Če je končna 
ocena pozitivna, dobi prijavitelj polni certifikat Družini prijazno podjetje, katerega veljavnost 
je, če organizacija ne pristopi k podaljšanju polnega certifikata, eno leto (Ekvilib Inštitut, 
2016, str. 10). 
Ko pridobi certifikat Družini prijazno podjetje, ima organizacija pravico uporabljati znak 
»Družini prijazno podjetje« za predstavitev in opis organizacije ter svojih izdelkov v javnosti 
(Vidovič, 2010, str. 98). 
Če želi organizacija podaljšati veljavnost polnega certifikata, mora ob končnem poročilu (oz. 
najkasneje v petih mesecih od roka oddaje končnega poročila) predložiti izvedbeni načrt za 
implementacijo novih ukrepov v naslednjem triletnem obdobju ter podpisati pogodbo o 
ohranitvi polnega certifikata. Postopek izbora ukrepov je sicer enak kot pri pridobitvi 
osnovnega certifikata, le da ga lahko prijavitelj tokrat izpelje sam, brez pomoči zunanjega 
ocenjevalca. Minimalno število ukrepov za naslednje triletno obdobje je tri. O poteku 
implementacije prijavitelj vsakih 12 mesecev z vmesnimi poročili poroča izvajalcu, pri čemer 
veljajo ista pravila kot za pridobitev polnega certifikata. Polni certifikat je treba podaljševati 
vsaka tri leta (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 10–11). 
Pridobivanje certifikata Družini prijazno podjetje za posamezno organizacijo pomeni velik 
strošek, ki se deli na dva dela: stroški za pridobivanje osnovnega certifikata in stroški, ki 
nastanejo ob pridobivanju osnovnega certifikata (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 29).  
Tabela 2 predstavlja stroške pridobitve osnovnega certifikata. Ti so odvisni od velikosti 
(število zaposlenih in letni prihodek) prijavitelja in statusa organizacije – profitni ali 
neprofitni/javni prijavitelj (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 29). 
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Tabela 2: Stroški pridobitve osnovnega certifikata 
Število 
zaposlenih 
 
Letni 
prihodek 
Profitni prijavitelj Neprofitni prijavitelj 
10 do 15 do 8,8 mio. 1.850,00 € (brez DDV) 1.295,00 € (brez DDV) 
50 do 250 do 35 mio. 3.100,00 € (brez DDV) 2.170,00 € (brez DDV) 
250 do 1250 do 175 mio. 4.300,00 € (brez DDV) 3.010,00 € (brez DDV) 
1250 +  5.500,00 € ( brez DDV) 3.700,00 € (brez DDV) 
Vir: Ekvilib Inštitut (2016, str. 29) 
Stroški pridobitve osnovnega certifikata, ki jih mora prijavitelj poravnati pred začetkom 
postopka, vključujejo (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 29): 
 strošek ocenjevalca/svetovalca, 
 zaključno oceno revizorskega sveta, 
 koordinacijo postopka, 
 diseminacijo postopka/informiranje javnosti, 
 strokovno evalvacijo in 
 zaključno svečano podelitev osnovnega certifikata. 
Strošek pridobitve polnega certifikata znaša 2.500,00 € brez DDV, ta cena pa vključuje 
(Ekvilib Inštitut, 2016, str. 30): 
 dva svetovalna dneva pri prijavitelju, 
 koordinacijo in evalvacijo celotnega postopka, 
 končno revizijo, 
 organizacijo dveh strokovnih tematskih srečanj, 
 strokovno evalvacijo in diseminacijo postopka ter 
 javno podelitev polnega certifikata. 
Če se organizacija odloči za podaljšanje certifikata po njegovi pridobitvi, strošek ponovno 
znaša 2.500,00 € brez DDV, po drugem triletnem obdobju pa le 1.900,00 € brez DDV (Ekvilib 
Inštitut, 2016, str. 30). 
4.2 UKREPI IN ANALIZA UČINKOV DRUŽINI PRIJAZNIH POLITIK 
Po Tešnjaku (2009) mora biti ves proces, ki si ga je organizacija zadala za uvajanje družini 
prijazne politike, dobro organiziran in premišljen. Le tako je namreč uvedba novih 
programov v stare sisteme učinkovita in sprememba uspešno sprejeta. Uspeh organizacij 
je odvisen od zaposlenih, vodij oddelkov, kadrovskega oddelka in vodstva organizacije.  
Jedro certifikata Družini prijazno podjetje je obsežen katalog ukrepov. Ti zajemajo vsa 
bistvena področja delovnega procesa, ki vplivajo na usklajevanje zasebnega in poklicnega 
življenja. Minimalno število ukrepov, ki jih mora organizacija izbrati, je 7 (povprečno jih 
organizacije sicer izberejo okoli 12) – štirje obvezni ukrepi (komuniciranje z zaposlenimi, 
komuniciranje z zunanjo javnostjo, izobraževanje vodij na različnih nivojih na področju 
usklajevanja dela in družine, raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine) 
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(Černigoj-Sadar, 2015, str. 28–29) in trije dodatni ukrepi iz Kataloga ukrepov. Pri tem pa 
morajo biti ukrepi vsaj z dveh različnih vsebinskih področij. Ker ukrepi delujejo v paketu, je 
pomembno, da vsaka organizacija izbere ukrepe, ki odražajo potrebe njihovih zaposlenih, 
pa tudi zmožnosti organizacij po zadovoljitvi potreb. Med popularnejše ukrepe sicer sodijo 
otroški časovni bonus, nagrada novorojenčkom, druženje med zaposlenimi, (prostorska in 
časovna) fleksibilnost dela, ponovno vključevanje po daljši odsotnosti in mehke veščine 
vodenja (Hartman, 2015, str. 15). 
Če po določenem času neki ukrep ne zaživi oziroma so se spremenile okoliščine, ki 
onemogočajo njegovo implementacijo, je smiselna zamenjava ukrepa s primernejšim 
(Hartman, 2015, str. 15). 
Katalog ukrepov certifikata Družini prijazno podjetje zavzema osem najpomembnejših 
področij, ki zajemajo skupno 76 različnih ukrepov (Hartman, str. 15–24): 
 Delovni čas je področje, ki omogoča zaposlenim predvsem fleksibilnejši urnik (čas 
prihoda/odhoda iz službe) ter dodatne proste dneve zaradi varstva in skrbi za otroka. 
Med najuporabnejše ukrepe sodi otroški časovni bonus, ki omogoča staršem proste 
ure pri uvajanju otroka v vrtec, prvi šolski dan ali za informativne dneve. 
 Organizacija dela skrbi za lažje usklajevanje na področju dela. Na tem področju se 
določajo pravila predvsem s področja timskega dela. Ukrepi s področja organizacije 
dela niso finančno visoki ter so bolj usmerjeni k intenzivni komunikaciji in iskanju.  
 Delovno mesto obravnava predvsem ukrepe, ki se nanašajo na delo na daljavo. 
Ukrepi s tega področja so zelo odvisni od samega delovnega procesa. Različne 
organizacije imajo različne metode dela, pri nekaterih je pomembno, ali je zaposleni 
doma in opravlja delo, pri drugih organizacijah pa je nujna prisotnost zaposlenega 
na terenu oziroma delovnem mestu. Ukrepi s tega področja zahtevajo visoko mero 
zaupanja tako s strani organizacije kot s strani zaposlenega. 
 Politika informiranja in komuniciranja je področje, opredeljeno s tremi obveznimi 
ukrepi: komuniciranje z zaposlenimi, komuniciranje z zunanjo javnostjo ter raziskave 
med zaposlenimi. Politika informiranja določa tudi ukrep za lažje vključevaje 
zaposlenih, ki so bili dalj časa odsotni z delovnega mesta, v tekočo komunikacijo. 
Med priljubljenimi ukrepi tega področja pa so tudi različne organizacije dogodkov za 
družine zaposlenih.  
 Veščine vodstva so namenjene vodstvu organizacije ter določajo, kako določene 
ukrepe predstaviti, jih uvajati ter izvajati. Za uspešno uvedbo posameznega ukrepa 
je pomembno, da ga vodilni podpirajo. Obvezno pri teh ukrepih je izobraževanje 
vodij na področju usklajevanja dela in družine, drugi ukrepi pa se dotikajo socialnih 
veščin vodstva ter ocenjevanja vodij v luči usklajevanja zasebnega in poklicnega 
življenja. 
 Razvoj kadrov je področje, ki vodilnim pomaga na področju razvoja in načrtovanja 
kadrovske strategije. Ti ukrepi so namenjeni vključevanju tematike lažjega 
usklajevanja prostega časa in dela v letne razgovore. 
 Struktura plačila in nagrajevani dosežki skrbi za obdarovanje novorojenčkov, 
prostočasne aktivnost za zaposlene in njihove družinske člane itd. Področje struktur 
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plačila in nagrajevanja dosežkov zajema tudi ukrep psihološkega anonimnega 
svetovanja, ki je vse bolj priljubljen. 
 Storitve za družine omogočajo staršem, da ob izrednih situacijah pripeljejo tudi svoje 
otroke na delovno mesto, nudi organizirano počitniško varstvo otrok itd. Ta ukrep 
je vse bolj priljubljen pri zaposlenih z majhnimi otroki. 
 
Katalog ni zaključen dokument – če organizacija, ki je v postopku certificiranja, predlaga 
primeren ukrep izven kataloga, ga lahko implementira kot dodatni ukrep. Če je ukrep 
smiselno implementirati tudi v druge organizacije, se lahko uvrsti v Katalog ob naslednji 
redakciji (Hartman, 2015, str. 15). 
Avgusta 2015 opravljena analiza učinkov vpeljevanja družini prijaznih politik v organizacijo 
predstavlja prvi informativni uvid v mnenja in izkušnje zaposlenih v organizacijah s 
certifikatom Družini prijazno podjetje. V raziskavo je bilo vključenih preko 62 organizacij in 
6.300 zaposlenih, z njo pa so poleg pogojev, ki jih imajo zaposleni za usklajevanje v 
organizaciji, ugotavljali tudi njihove osebne izkušnje usklajevanja in tista področja, ki jih 
organizacije lahko izboljšajo po daljšem uvajanju določenih ukrepov (Konavec, 2015, str. 
5–7). 
Rezultati raziskave so pokazali, da je večina v analizo vključenih zaposlenih seznanjena o 
prejetem certifikatu in ve, na koga se lahko obrne v zvezi z uporabljanjem ukrepov. 
Zaposleni so na splošno zadovoljni z družini prijaznimi ukrepi, in jih lahko izkoristijo, če to 
dopušča delovni proces. Ker zaposleni menijo, da je večina ukrepov namenjena tistim, ki 
imajo predšolske in šoloobvezne otroke, morajo organizacije v prihodnje več pozornosti 
nameniti tudi drugim segmentom zaposlenih, predvsem starejšim zaposlenim, ki bodo glede 
na demografsko sliko Slovenije v prihodnosti predstavljali vse več zaposlenih (Konavec, 
2015, str. 52). 
Pri uporabljanju posameznih ukrepov zaposleni večinoma niso naleteli na težave oz. so se 
pojavljale manjše, lahko rešljive težave zaradi narave delovnega mesta in ker delovni proces 
ni omogočal izkoriščanja ukrepov. Predvsem moški, zaposleni z osnovno izobrazbo, 
zaposleni na vodilnih položajih, zaposleni z otroki ter zaposleni, ki delajo neposredno s 
strankami, so opazili izboljšanje v usklajevanju zasebnega in poklicnega življenja. Iz tega 
se lahko sklepa, da so ženske še zmeraj bolj obremenjene z usklajevanjem zasebnih in 
poklicnih obveznosti. Ženske imajo na poklicnem področju sicer večjo podporo s strani 
partnerjev kot njihovi moški kolegi, kljub temu pa imajo še vedno manjšo podporo pri 
gospodinjskih opravilih in vzgoji otrok. Le skupno sodelovanje vseh deležnikov – vodstva, 
vodilnih kadrov, zaposlenih in njihovih družin, lahko vodi v izboljšanje usklajevanja 
zasebnega in poklicnega življenja zaposlenih, kar pa je tudi osrednji namen certifikata 
Družini prijazno podjetje (Konavec, 2015, str. 53–54). 
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5 RAZISKAVA O ZADOVOLJSTVU ZAPOSLENIH Z UKREPI 
CERTIFIKATA DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
5.1 PREDSTAVITEV RAZISKAVE 
Namen raziskave je bil ugotoviti, kakšno je zadovoljstvo zaposlenih pri delu v organizacijah, 
ki imajo certifikat Družini prijazno podjetje. Za izvedbo raziskave je bila uporabljena metoda 
anketiranja. Anketiranje je potekalo med 21. decembrom 2016 in 8. januarjem 2017. Po 
elektronski pošti so bili vprašalniki poslani organizacijam v ljubljanski regiji, ki so bile 
predhodno izbrane iz seznama imetnikov certifikata Družini prijazno podjetje. Kljub temu 
da so bili vprašalniki poslani v več organizacij (skupno 10), je na koncu sodelovalo v 
raziskavi zgolj 5 (50 %) organizacij. Ker je trenutno na seznamu imetnikov certifikata 208 
organizacij, 77 od teh v ljubljanski regiji (Ekvilib Inštitut, 2017), v raziskavo vključene 
organizacije predstavljajo slaba 2,5 % vseh imetnikov certifikata oziroma 6,5 % imetnikov 
certifikata iz ljubljanske regije. 
Anketni vprašalnik je bil sestavljen iz 19 vprašanj zaprtega in odprtega tipa. Vprašanja se 
nanašajo na sedem najpomembnejših področij, ki jih zajema certifikat Družini prijazno 
podjetje (delovni čas, organizacija dela, delovno mesto, politika informiranja in 
komuniciranja, razvoj kadrov, struktura plačila in nagrajevani dosežki, storitve za družine). 
Ugotavljalo se je, v kolikšni meri so izražene spremembe, nastale po prejemu certifikata 
Družini prijazno podjetje.  
5.2 VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
V raziskavi je sodelovalo 39 zaposlenih iz organizacij s certifikatom Družini prijazno podjetje 
s področja Ljubljane.  
Grafikon 1: Spol sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 1 kaže, da je večina vprašanih moških, to je 56,4 % (22 oseb). Žensk je 43,6 % 
(17 oseb). 
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Grafikon 2: Starost sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 2 kaže, da je največ v raziskavi sodelujočih starih med 31 in 35 let, in sicer 11 
(29,7 %). V starosti 25–30 let je vključenih v raziskavo 9 (24,3 %), prav toliko je starih 41 
let in več. V starostni skupini 36–40 let je 8 sodelujočih (21,6 %).  
Grafikon 3: Demografski podatki udeleženih v raziskavi: izobrazba 
 
Vir: lasten (2017) 
Glede na Grafikon 3 je večina sodelujočih višješolsko, visokošolsko ali univerzitetno 
izobraženih, in sicer 20 (51,3 %) od skupno 39 vprašanih. Dva sodelujoča (5,1 %) imata 
poklicno ali strokovno izobrazbo, 15 (38,5 %) jih je srednješolsko izobraženih, dva (5,1 %) 
imata magisterij ali doktorat. 
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Grafikon 4: Demografski podatki udeleženih v raziskavi: delovno mesto 
 
Vir: lasten (2017) 
Večina vprašanih ne zaseda vodstvene pozicije, na vodstvenem položaju je devet (23,1 %) 
od 39 vprašanih. 
5.3 PREDSTAVITEV IN INTERPRETACIJA REZULTATOV 
V okviru raziskave nas je zanimalo, kakšni so učinki vpeljave certifikata Družini prijazno 
podjetje na zaposlene v organizaciji. 
Grafikon 5: Po prejetju certifikata DPP se pri delu še več naučim 
 
Vir: lasten (2017) 
Kot je razvidno iz Grafikona 5, se večina vprašanih vsaj deloma strinja z oceno, da se ob 
vpeljavi certifikata Družini prijazno podjetje in spremljevalnih ukrepov na delovnem mestu 
še več naučijo. Štirje vprašani (10,3 %) se s trditvijo popolnoma strinjajo, 11 (28,2 %) se 
jih s trditvijo strinja, po 9 pa se jih s trditvijo niti ne strinja niti strinja oz. se s trditvijo ne 
strinjajo. Trditvi nikakor ne pritrjuje šest vprašanih, torej dobrih 15 odstotkov sodelujočih.  
Vlaganje v zaposlene in njihovo znanje je eden izmed temeljev pridobitve certifikata, saj 
neposredno vpliva na produktivnost zaposlenih na vseh nivojih znotraj organizacije. Mnenje 
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vprašanih na temo pridobivanja znanja po prejemu certifikata je deljeno, torej je to 
področje, na katerem bi bilo za večjo uspešnost treba zaposlene seznaniti s celotnim 
potekom dela znotraj organizacije ali jim preko zunanjih izobraževanj omogočiti 
izpopolnjevanje s področja dela, ki ga opravljajo.  
Grafikon 6: Po prejetju certifikata DPP je delo še zanimivejše 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 6 prikazuje, ali je delo sodelujočih po prejemu certifikata zanimivejše. Od 39 
vprašanih se trije (7,7 %) sodelujoči z oceno nikakor ne strinjajo, nadaljnjih 11 (28, 2 %) 
vprašanih je negativnega mnenja. Večina vprašanih (30,8 %) se s trditvijo niti strinja niti 
ne strinja. Delodajalci bi tu k večji zanimivosti prispevali s tem, da bi zaposlenim ponudili 
možnost, da prevzamejo dodatne delovne odgovornosti, se naučijo dodatnih veščin, 
spoznajo delo drugih v kolektivu, zaposlenim bi omogočili delo z daljave. 
Grafikon 7: Po prejetju certifikata DPP v našem oddelku vladajo boljši medsebojni 
odnosi 
 
Vir: lasten (2017) 
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Med najpriljubljenejše ukrepe certifikata sodijo tisti, ki poudarjajo negovanje pozitivnih 
odnosov med zaposlenimi. Na izboljšavo medsebojnih odnosov vpliva tako kakovostnejše 
medsebojno komuniciranje kot tudi druženje med zaposlenimi na delovnem mestu in zunaj 
njega. Da vpeljava certifikata ni imela nikakršnega vpliva na medsebojne odnose na 
delovnem mestu, menita dva (5,1 %) od 39 vprašanih, največ (15 sodelujočih ali 38,5 %) 
temu niti ne pritrjuje niti oporeka. Skupno 15 vprašanih je ocenilo, da ima vpeljava 
certifikata pozitiven vpliv na medsebojne odnose.  
Sodelujoči torej večinoma zaznavajo pozitivne spremembe na področju medsebojnih 
odnosov, ki so ključnega pomena za sodelovanje, sledenje skupnim zastavljenim ciljem in 
zadovoljstvo zaposlenih. Na medsebojne odnose na delovnem mestu vpliva vrsta ukrepov, 
npr. poudarjanje komunikacije na vseh mestih znotraj organizacije, posluh za težave 
zaposlenih, miroljubno reševanje morebitnih konfliktov, pomoč pri delovnih nalogah in 
druženje med zaposlenimi tako na delovnem mestu kot v obliki neformalnih druženj po 
koncu delovnega časa.  
Grafikon 8: Po prejetju certifikata DPP so pristojnosti še bolj jasno razdeljene 
 
Vir: lasten (2017) 
Kot je razvidno iz Grafikona 8, se večina z oceno vpliva certifikata na delitev pristojnosti 
med sodelujočimi ne strinja (13 vprašanih ali 33 %) ali se z njo strinja le deloma (13 
vprašanih ali 33 %). S trditvijo se popolnoma strinjajo štirje vprašani (10,7 %), trije vprašani 
(7,7 %) pa se s trditvijo sploh ne strinjajo. Pri vprašanju sicer ni upoštevano stanje glede 
delitve pristojnosti pred vpeljavo certifikata. K večji jasnosti bi prispevalo izboljšanje v 
komunikaciji, predvsem s strani vodilnih v organizaciji.  
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Grafikon 9: Po prejetju certifikata DPP je razpoložljivi čas za izvedbo del (še) bolj 
primeren 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 9 prikazuje vpliv certifikata na razpoložljivi čas za izvedbo dela; večina sodelujočih 
ta vpliv ocenjuje kot pozitiven. 
S pozitivnim vplivom na razpoložljivi čas se sploh ne strinjajo trije (7,7 %) vprašani, 
nadaljnjih sedem (17,9 %) se jih ne strinja. Prevladujoče mnenje je pozitivno, saj se 18 
(46,2 %) vprašanih z oceno strinja. Ukrepi s področja omogočanja razpoložljivega časa so 
torej uspešni, sodelujoči imajo na razpolago zadosti časa za izpeljavo delovnih nalog in 
dosego ciljev, kar prispeva k njihovemu zadovoljstvu in občutku uspešnosti. Pri časovni 
razporeditvi delovnih nalog je pomembno, da imajo zaposleni občutek, da lahko v primeru 
nezadostnega časa z nadrejenim brez zadržkov komunicirajo ter na podlagi prošnje dobijo 
pri delu dodatno pomoč ali več časa.  
Grafikon 10: Po prejetju certifikata DPP je delovni čas zelo ustrezen 
 
Vir: lasten (2017) 
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Grafikon 10 prikazuje ustreznost delovnega časa po prejetju certifikata. Več ukrepov iz 
sklopa certifikata Družini prijazno podjetje je namenjenih ustrezni razporejenosti delovnega 
časa. Ti ukrepi zajemajo večjo prožnost glede prihodov in odhodov, možnost skrajšanih 
oblik delovnega časa, fleksibilnost glede odmorov in dopusta, nadomeščanj ipd. Staršem je 
po potrebi omogočen poznejši prihod na delo, potem ko pospremijo otroke v šolo ali vrtec, 
dopust na prvi šolski dan, usklajevanje dopustov s šolskimi počitnicami in drugo.  
S trditvijo, da je certifikat pozitivno vplival na ustreznost delovnega časa, se popolnoma 
strinja 9 (23,1 %) vprašanih, 13 (33,3 %) sodelujočih se strinja, nadaljnjih 13 (33, 3 %) se 
s trditvijo niti strinja niti ne strinja. Na tem področju torej prevladuje izrazito pozitivno 
mnenje glede vpeljave certifikata.  
Grafikon 11: Po prejetju certifikata DPP je varnost zaposlitve zelo visoka 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 11 prikazuje vpliv certifikata na varnost zaposlitve. Večina sodelujočih je na 
vprašanje, ali je certifikat pozitivno vplival na varnost zaposlitve, odgovorila pritrdilno. Z 
oceno se strinja 13 (33 %) vprašanih, 15 (38,5) se z oceno niti strinja niti ne strinja, 10 
(25,6 %) ima negativno mnenje glede varnosti zaposlitve po vpeljavi certifikata. Varnost 
zaposlitve je eden najosnovnejših dejavnikov zadovoljstva zaposlenih, zato je pozitivna 
ocena s strani sodelujočih toliko pomembnejša, vendar bi jo bilo mogoče še dodatno 
izboljšati, še posebej s komunikacijo z zaposlenimi, sprotnim seznanjanjem s potrebami in 
stanjem organizacije.  
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Grafikon 12: Po prejetju certifikata DPP so delovni pogoji odlični 
 
Vir: lasten (2017) 
Vpliv certifikata na delovne pogoje prikazuje Grafikon 12. Sodelujoči, ki se z oceno sploh ne 
strinjajo ali ne strinjajo (skupno 6 ali 15,4 %), so v manjšini, kar 12 (30,8 %) vprašanih se 
z oceno strinja ali se z njo popolnoma strinja (6 sodelujočih ali 15,4 %). Sodelujoči torej 
pretežno pozitivno ocenjujejo vpliv certifikata na izboljšanje delovnih pogojev, iz česar se 
lahko sklepa o uspešnosti uvedenih ukrepov in splošnem zadovoljstvu zaposlenih na 
delovnih mestih, kar je navsezadnje cilj certifikata. Na izboljšanje splošnih delovnih pogojev 
vpliva vrsta široko zastavljenih ukrepov.  
Grafikon 13: Po prejetju certifikata DPP je uvedena prostorska prožnost delovnega 
mesta (delo na daljavo) 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 13 prikazuje oceno prostorske prožnosti delovnega mesta (delo na daljavo) po 
prejetju certifikata. Z ukrepi s področja prostorske prožnosti delovnega mesta sedem 
vprašanih (18 %) nikakor ni zadovoljnih. Osem vprašanih (21,1 %) se je negativno 
opredelilo glede prožnosti delovnega mesta, medtem ko se 14 vprašanih (dobrih 36 %) niti 
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strinja niti ne strinja z vprašanjem. Trditvi pritrjuje osem vprašanih (21,1 %), z njo pa se 
popolnima strinja le en vprašani (2,6 %). Ukrepi za povečanje prostorske prožnosti 
delovnega mesta so težavni predvsem z vidika, da delovno mesto velikokrat ne dovoljuje 
dela od doma ali z druge lokacije. Delovni proces torej nemalokrat narekuje prisotnost 
zaposlenega na delovnem mestu, dostikrat jo tudi časovno pogojuje, pri soodvisnem delu 
v kolektivu je namreč nujno, da so zaposleni prisotni sočasno. Odgovori na vprašanje sicer 
dovoljujejo dodatne ukrepe s tega področja, a upoštevati je treba dejstvo, da njihova 
izvedba ni vedno mogoča. 
Grafikon 14: Po prejetju certifikata DPP je uvedeno ponovno vključevanje po daljši 
odsotnosti 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 14 prikazuje uvedbo ponovnega vključevanja po daljši odsotnosti po prejemu 
certifikata. To zajema vse od načrtovanja kariernega razvoja do družinskega življenja. 
Večina vprašanih, 21 sodelujočih (55,3 %), je zaznala pozitivne spremembe na tem 
področju. S trditvijo se niti strinja niti ne strinja 10 vprašanih (26 %). Dva zaposlena (5,3 
%) se s trditvijo sploh ne strinjata. 
Daljša odsotnost z delovnega mesta je praviloma posledica nosečnosti, starševstva ali nege 
družinskega člana, bolezni ali dodatnega izobraževanja. Ukrepi s tega področja predvidevajo 
upoštevanje družinske ali osebne situacije zaposlenega ter usklajevanje delovnih obveznosti 
z zasebnim življenjem. Uspešen kolektiv zaposlene seznani z možnostmi daljše odsotnosti, 
jih med odsotnostjo obvešča o večjih spremembah v organizaciji, ki vplivajo na njihovo 
delovno mesto, predvsem pa zaposlenim omogoči prijazno ponovno uvajanje v delovni 
proces, na razpolago mu je polovičen delovni čas, če je to potrebno. Zaposleni v najboljšem 
primeru torej zaradi odsotnosti ne izgubi stika s kolektivom. Naloga organizacije pa je 
predvsem, da zaposlenemu omogoči vključevanje na mesto, ki ga je zapustil, da torej 
odsotnost, naj gre za družinske ali druge obveznosti, nima negativnega vpliva na delo in 
možnost napredovanja.  
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Grafikon 15: Po prejetju certifikata DPP je uveden individualni načrt kariernega razvoja 
 
Vir: lasten (2017) 
Kot je razvidno iz Grafikona 15, je področje kariernega razvoja tisto, ki si zasluži dodatno 
pozornost. Večina vprašanih oz. 17 zaposlenih (44 %) se s trditvijo niti strinja niti ne strinja, 
nadaljnjih 10 (26,3 %) se s trditvijo strinja, dva (5,3 %) pa se popolnoma strinjata. Trije 
vprašani (7,9 %) se s trditvijo sploh ne strinjajo, šest (15, 8%) se jih ne strinja. Dolgoročni 
cilj vsake organizacije je napredovanje zaposlenih, s stalnim izobraževanjem in razvojem 
pridobita tako zaposleni kot delodajalec. Pomembno je, da se zaposleni seznani z možnostjo 
kariernega razvoja znotraj organizacije, prvi pogoj za to pa je neovirana komunikacija 
znotraj kolektiva. Ukrepi s področja kariernega razvoja torej zajemajo seznanjanje 
zaposlenega z njegovo vlogo znotraj organizacije ter možnostmi, ki so mu na voljo glede 
nadaljnjega izobraževanja, izpopolnjevanja. 
Grafikon 16: Po prejetju certifikata DPP je uvedena vključitev tematike usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja v letne razgovore ter korporativno prostovoljstvo 
 
Vir: lasten (2017) 
 
30 
 
Grafikon 16 prikazuje vključitev tematike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v 
letne razgovore in korporativno prostovoljstvo. Večina sodelujočih je na vprašanje 
odgovorila pritrdilno. S trditvijo se povsem strinja 5 (dobrih 13 %) sodelujočih, 13 vprašanih 
(34,2 %) se s trditvijo strinja, 14 (36,8 %) zaposlenih pa se niti strinja niti ne strinja. 
Odgovori nakazujejo pozitiven vpliv uvedbe certifikata na področju usklajevanja poklicnega 
in družinskega življenja v letne razgovore. Med ukrepe na tem področju sodi seznanjanje 
zaposlenih z enakimi možnostmi na tem področju in nemoteno vrnitvijo na delovno mesto 
po odsotnosti zaradi poklicnega razvoja ali družinskega življenja. Ključno je torej zagotovilo, 
da ti dejavniki nimajo negativnega vpliva na možnost vrnitve na isto delovno mesto ali 
napredovanje.  
Grafikon 17: Po prejetju certifikata DPP je uvedena obdaritev novorojenčkov 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 17 prikazuje obdaritev novorojenčkov po prejetju certifikata DPP, kar spada med 
najbolj priljubljene ukrepe certifikata. Ukrep je na delovnem mestu opazila večina vprašanih 
in se nanj pozitivno odzvala. S trditvijo se popolnoma strinjajo štirje vprašani (10,5 %), 11 
(28,9 %) se jih s trditvijo strinja, 13 (34,2 %) pa se jih niti strinja niti ne strinja. Le dva 
(5,3 %) izmed 39 vprašanih se s trditvijo sploh ne strinjata. Ukrepi, kot je obdaritev 
novorojenčkov, zaposlenemu sporočajo, da organizacija pozdravlja njegovo zadovoljstvo v 
zasebnem življenju, ohranja stik z zaposlenim tudi v času njegove odsotnosti, poveča 
občutek pripadnosti kolektivu.  
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Grafikon 18: Po prejetju certifikata DPP je uvedena ponudba za prosti čas (podjetje 
organizira aktivnosti, ki jih lahko izkoristijo zaposleni in njihovi družinski člani) 
 
Vir: lasten (2017) 
Grafikon 18 prikazuje uvedbo ponudbe za prosti čas (organizacija organizira aktivnosti, ki 
jih lahko izkoristijo zaposleni in njihovi družinski člani) po prejetju certifikata DPP. Ukrepe s 
tega področja je opazila večina sodelujočih. Kot je razvidno iz Grafikona 18, se s trditvijo 
popolnoma strinjajo trije (7,7 %) vprašani, 12 (30,8 %) se jih s trditvijo strinja, 15 (38,5 %) 
se jih niti strinja niti ne strinja. Med sodelujočimi torej prevladuje pretežno pozitivno mnenje 
glede ukrepov na področju prostočasnih aktivnosti za zaposlene in družine zaposlenih. 
Omogočanje prostočasnih aktivnosti in vključevanje družin v aktivnosti zunaj delovnega 
časa vpliva na občutek pripadnosti kolektivu, zadovoljstvo zaposlenih, krepitev družabnih 
vezi med zaposlenimi, nemalokrat tudi dostop družinam do aktivnosti, po katerih sicer zaradi 
morebitnih finančnih zmogljivosti ne bi imeli možnosti posegati.  
Grafikon 19: Po prejetju certifikata DPP so uvedene štipendije za otroke zaposlenih 
 
Vir: lasten (2017) 
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Grafikon 19 prikazuje uvedbo štipendij za otroke zaposlenih po prejetju certifikata DPP. 
Večina sodelujočih je na vprašanje odgovorila negativno. Kar 12 vprašanih (31,6 %) se s 
trditvijo nikakor ne strinja. Prav toliko vprašanih se s trditvijo strinja le delno, trije zaposleni 
(7,9 %) pa se s trditvijo strinjajo. Uvajanje štipendij za otroke zaposlenih je torej najredkeje 
uveden ukrep iz vrste sklopov certifikata Družini prijazno podjetje, predvsem zaradi finančne 
obremenitve, ki jo to prinaša podjetju. Pri interpretaciji pretežno negativnih odgovorov pa 
je treba upoštevati tudi, da v določenih delovnih organizacijah po tem ni potrebe.  
Tabela 3: Povprečne ocene in standardni odkloni 
 
Št. Min. Maks. 
Povpr. 
vred. 
Stand. 
odklon 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje se pri delu še več naučim. 
39 1 5 2,95 1,255 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je delo še zanimivejše. 
39 1 5 3,03 1,158 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje v našem oddelku vladajo boljši 
medsebojni odnosi. 
39 1 5 3,26 1,093 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje so pristojnosti še bolj jasno 
razdeljene. 
39 1 5 2,87 1,105 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je razpoložljivi čas za izvedbo del 
(še) bolj primeren. 
39 1 5 3,18 1,023 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je delovni čas zelo ustrezen. 
39 1 5 3,64 1,063 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je varnost zaposlitve zelo visoka. 
39 1 5 3,08 ,929 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje so delovni pogoji odlični. 
39 1 5 3,44 ,995 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je uvedena prostorska prožnost 
delovnega mesta (delo na daljavo). 
38 1 5 2,68 1,093 
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 Št. Min. Maks. 
Povpr. 
vred. 
Stand. 
odklon 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je uvedeno ponovno vključevanje 
po daljši odsotnosti. 
38 1 5 3,39 ,916 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je uveden individualni načrt 
kariernega razvoja. 
38 1 5 3,05 ,985 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je uvedena vključitev tematike 
usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja v letne razgovore ter korporativno 
prostovoljstvo. 
38 1 5 3,42 ,976 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je uvedena obdaritev 
novorojenčkov. 
38 1 5 3,18 1,062 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje je uvedena ponudba za prosti čas 
(podjetje organizira aktivnosti, ki jih lahko 
izkoristijo zaposleni in njihovi družinski 
člani). 
39 1 5 3,21 ,951 
Po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje so uvedene štipendije za otroke 
zaposlenih. 
38 1 5 2,24 1,076 
Spol 39 1 2 1,44 ,502 
Valid N (listwise) 37 
    
Vir: lasten (2017) 
Certifikat Družini prijazno podjetje je namenjen uspešnemu usklajevanju družinskega in 
službenega življenja, organizacije pa z njegovo pridobitvijo potrjujejo, da se zavedajo svoje 
družbene odgovornosti in stremijo k zadovoljstvu zaposlenih. Cilj raziskave je bil izvedeti, v 
kakšni meri so organizacije, prejemnice certifikata, navedene cilje uveljavile v delovnem 
okolju, kako ukrepe občutijo zaposleni in na katerih področjih so zaželeni nadaljnji ukrepi. 
Rezultati raziskave kažejo, da večina sodelujočih ukrepe, uvedene po pridobitvi certifikata, 
pozitivno ocenjuje. Največ sodelujočih je pozitivno ocenilo ukrepe s področja delovnega 
časa, menijo namreč, da je delovni čas po uvedbi certifikata zelo ustrezen. Organizacije 
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zaposlenim v okviru certifikata omogočijo večjo fleksibilnost pri delu, upoštevajo potrebe 
zaposlenih s predšolskimi ali šoloobveznimi otroki.  
Visoko oceno so poleg ukrepov s področja delovnega časa dobili tudi delovni pogoji v 
organizaciji, sodelujoči jih pretežno in z minimalnim odstopanjem ocenjujejo kot pozitivne. 
Zadovoljivi delovni pogoji so eden ključnih elementov pri doseganju višje produktivnosti 
zaposlenih v organizaciji in zmanjšanja bolniške odsotnosti ter odločilno vplivajo na 
zadovoljstvo med zaposlenimi.  
Nadaljnje izrazito pozitivno ocenjeno področje je vključevanje tematike usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja v letne razgovore ter korporativno prostovoljstvo. 
Sodelujoči v raziskavi so torej potrdili, da jih je organizacija seznanila z možnostmi in ukrepi, 
ki so jim na voljo na tem področju.  
Med sodelujočimi so najvišjih ocen deležni še ukrepi s področja vključevanja v delovno 
okolje po daljši odsotnosti, izboljševanja medsebojnih odnosov in ponudba prostočasnih 
aktivnosti za zaposlene in njihove družinske člane. 
Kot je razvidno iz Tabele 3, je najslabše ocenjeno področje štipendiranje otrok zaposlenih, 
za kar se odloča malo organizacij, saj je to področje zanje verjetno najbolj finančno 
obremenjujoče. Po ocenah sodelujočih je zaposlenim v manjši meri na voljo možnost dela 
na daljavo, pri čemer je treba upoštevati omejitve na tem področju, delo zaposlenih v 
organizaciji je velikokrat vezano na opremo ali kolektiv, kar prispeva k zmanjšani mobilnosti.  
Tretji sklop ukrepov, ki jih sodelujoči v raziskavi ocenjujejo kot nezadostne, je področje 
razdelitve prisotnosti. K večji jasnosti na tem področju bi prispevala jasnejša komunikacija 
z nadrejenimi, razdelitev nalog, seznanjanje sodelujočih s potekom delovnega procesa v 
obliki razgovorov ali preko spletnega obveščanja.  
Rezultati raziskave kažejo, da je bilo deljenih ocen deležno tudi področje učenja ob delu. 
Rezultati kažejo, da bi organizacije morale zaposlenim v večji meri omogočiti, da se 
seznanjajo z delom vseh zaposlenih, jim nuditi dodatna pojasnila, gradiva ali izobraževanja 
s področja dela zaposlenih kot tudi bolj splošne tečaje, predavanja.  
5.4 UGOTOVITVE 
Certifikat Družini prijazno podjetje zaobjema ukrepe z osmih področij, ki naj bi zaposlene in 
delodajalce spodbudili k uspešnemu usklajevanju poklicnega in družinskega življenja ter 
prispevali k zadovoljstvu zaposlenih in njihovi zavzetosti na delovnem mestu. Z raziskavo 
se je želelo oceniti, kako zaposleni zaznavajo uvedbo oziroma učinkovitost posameznih 
ukrepov v organizacijah ljubljanske regije, ki so že dobile Certifikat družini prijazno podjetje.  
Rezultati raziskave so pokazali, da se je največ zaposlenih pozitivno opredelilo glede 
časovne fleksibilnosti dela. Pri usklajevanju družinskega in poklicnega življenja je prav to 
področje ključnega pomena. Prejemnice certifikata drugim organizacijam dajejo zgled s 
prilagajanjem delovnega časa zaposlenim s predšolskimi ali šoloobveznimi otroki, staršem 
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omogočajo, da otroke pospremijo v šolo ali vrtec, jih spremljajo na uvajanju. Razporeditev 
izmen ter dopustov se po potrebi uskladi s šolskim urnikom.  
Sodelujoči v raziskavi so se pozitivno opredelili tudi glede ukrepov s področja delovnega 
časa. Zaposlenim je omogočen fleksibilnejši delovni čas, kar je še posebej pomembno za 
zaposlene z otroki ter tiste, ki skrbijo za starejše ali bolne družinske člane. K zadovoljstvu 
zaposlenih z ustreznostjo delovnega časa prispeva vrsta ukrepov, predvsem pa so to tisti, 
ki omogočajo večjo fleksibilnost glede prihoda na delovno mesto in odhoda domov, 
usklajevanje dopustov in nadomeščanj, fleksibilnost odmorov in usklajevanje službenih 
obveznosti s šolskimi urniki. 
Vsi ukrepi so namenjeni izboljšanju delovne klime in zadovoljstvu zaposlenih v organizaciji, 
kar je tesno povezano z bolniško odsotnostjo, produktivnostjo in občutkom pripadnosti 
organizaciji. Prav zato je pomembno, da so rezultati raziskave nakazali na visoko stopnjo 
zadovoljstva z delovnimi pogoji. Sodelujoči v raziskavi so ocenili, da so ukrepi po prejemu 
certifikata pozitivno vplivali na delovne pogoje. Sodeč po odgovorih se lahko zazna tudi 
pozitiven vpliv na področju medsebojnih odnosov, k čemur doprinese izboljšana 
komunikacija pa tudi druženje zunaj primarnega delovnega okolja. Večina sodelujočih ima 
možnost sodelovanja pri aktivnostih, ki jih organizira organizacija, izkoristijo pa zaposleni in 
njihovi družinski člani. Zaposleni ocenjujejo, da jim je omogočena neovirana vrnitev na 
delovno mesto. Zavedanje, da jih po odsotnosti, naj bo to zaradi izobraževanja, bolniške ali 
nosečnosti, delovno mesto »čaka«, prispeva k sprejemanju ključnih življenjskih odločitev 
zaposlenih. Pomembno jih je torej seznaniti s tem, da odsotnost ne bo negativno vplivala 
na njihovo obstoječe delovno mesto, da zaradi tega ne bodo niti premeščeni niti nazadovali 
pri možnostih napredovanja. 
Poleg organizacijske zahtevnosti se je največ zaposlenih negativno opredelilo glede 
možnosti štipendiranja otrok zaposlenih. Tako je skoraj večina sodelujočih v raziskavi 
navedla, da te možnosti tudi po uvedbi certifikata nima. Zavedati se je treba dejstva, da je 
navsezadnje to finančno obremenjujoč ukrep, katerega uvedba v vseh organizacijah ni 
možna.  
Zaposleni so v najmanjši meri deležni organizacijsko zahtevnejših ali finančno bolj 
obremenjujočih ukrepov. Uvedba certifikata je tako v najmanjši meri vplivala na prostorsko 
prožnost delovnega mesta, kar pomeni, da zaposlenim ni bila ponujena možnost dela na 
daljavo. Pri tem je treba upoštevati dejstvo, da je ukrep v veliki meri odvisen od specifične 
narave delovnega procesa. Olajševalna okoliščina je torej, da to ni vedno mogoče.  
Rezultati raziskave so pokazali, kateri ukrepi so najopaznejši in deležni najbolj pozitivnega 
odziva. Izjemnega pomena bi bilo tudi, če bi se organizacije same posluževale podobnih 
mnenjskih ocen ter tako same ugotovile, katera področja si zaslužijo več pozornosti, katere 
ukrepe zaposleni najpogosteje izkoristijo in česa bi si še želeli. Glede na pomembnost 
komunikacije pri vzdrževanju pozitivne delovne klime se svetuje, da se predvsem vodilni 
udeležujejo delavnic s področja komuniciranja z ljudmi, pa tudi da se z mnenjskimi anketami 
ta možnost preveri. Organizacije bi morale prav tako v večji meri odgovorno pristopiti k 
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zdravstvenemu stanju zaposlenih, npr. z možnostjo telovadbe, organiziranja športnih 
dejavnosti in splošnega informiranja glede preventivnih ukrepov.  
5.5 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V okviru raziskave so se preverjale naslednje hipoteze. 
Hipoteza 1: Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti s projektom 
Družini prijazno podjetje prispeva k dolgoročnemu procesu spreminjanja kulture v 
organizacijah. Hipoteza je potrjena. 
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti je eden izmed partnerjev 
Inštituta Ekvilib pri razvijanju in izvajanju certifikata Družini prijazno podjetje, katerega 
namen je obveščanje in oblikovanje drugačne kulture v organizacijah. Ključni cilj certifikata 
je zadovoljstvo zaposlenih in njihova zavzetost na delovnem mestu. Začetki projekta Družini 
prijazno podjetje segajo v leto 2003, danes pa so njegovi učinki vidni na več ravneh – 
zmanjšala se je odsotnost z dela, izboljšali sta se organizacijska klima in produktivnost na 
delovnem mestu, organizacije, prejemnice certifikata, lažje pridobivajo nove zaposlene, ki 
so tudi bolj predani organizaciji. Glede na navedeno se lahko reče, da projekt Družini 
prijazno podjetje vsekakor prispeva k dolgoročnemu procesu spreminjanja kulture v 
organizacijah. 
Hipoteza 2: Izbrane slovenske organizacije veliko skrb posvečajo razvoju zaposlenih in 
zaposlenim prijaznemu delovnemu okolju. Hipoteza je delno potrjena. 
Rezultati raziskave kažejo, da se večina vprašanih vsaj deloma strinja z oceno, da se ob 
vpeljavi certifikata na delovnem mestu še več naučijo. 38,5 % se jih s to trditvijo ne strinja, 
prav toliko pa se jih s trditvijo strinja. Da je delo zanimivejše, se strinja dobrih 33 % 
vprašanih, slabih 36 % vprašanih se s trditvijo ne strinja. Področje, ki si zasluži dodatno 
pozornost, je karierni razvoj. Glede na rezultate ankete se namreč kar slabih 24 % vprašanih 
ne strinja s trditvijo, da je po prejetju certifikata uveden individualni načrt kariernega 
razvoja, nadaljnjih 44,7 % pa se s trditvijo strinja le delno. Rezultati torej kažejo, da izbrane 
organizacije razvoju zaposlenih ne posvečajo toliko pozornosti, kot bi morale.  
Na področju zaposlenim prijaznega delovnega okolja rezultati kažejo, da je prišlo do 
izboljšanja medsebojnih odnosov, primernejši je tudi čas za izvedbo dela, delovni čas je 
ustrezen, ohranja se varnost zaposlitve, vprašani pa v veliki meri (dobrih 46 %) ocenjujejo, 
da so delovni pogoji odlični. Negativno tendenco je zaslediti le pri uvedbi prostorske 
prožnosti delovnega mesta ter pri jasni razdelitvi pristojnosti. Glede na rezultate bi zato 
lahko zaključili, da po prejemu certifikata izbrane organizacije posvečajo precejšnjo skrb 
zaposlenim prijaznemu delovnemu okolju.  
Hipoteza 3: Zaposleni v izbranih slovenskih organizacijah se strinjajo, da je certifikat Družini 
prijazno podjetje prinesel pozitivne spremembe tako njim kot organizaciji, kar se odraža v 
sistemu nagrajevanja. Hipoteza je potrjena. 
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Rezultati raziskave kažejo, da so sodelujoči v veliki meri pritrdilno odgovorili na vprašanje, 
ali so ukrepi pozitivno vplivali na spremembo delovnih pogojev. Izboljšali so se medsebojni 
odnosi, časovna razporejenost možnosti opravljanja dela je boljša, uvedena je tematika 
usklajevanja družinskega in poklicnega življenja v letne razgovore in korporativno 
prostovoljstvo, prav tako je uvedeno tudi ponovno vključevanje po daljši odsotnosti. Eden 
izmed ukrepov certifikata Družini prijazno podjetje je tudi struktura plačila in nagrajevani 
dosežki, kamor sodijo obdarovanje novorojenčkov, prostočasne aktivnosti za zaposlene in 
njihove družinske člane, tudi možnost štipendiranja otrok zaposlenih. Iz raziskave je 
razvidno, da obdaritev novorojenčkov spada med najbolj priljubljene ukrepe uvedbe 
certifikata, prav tako ima večina sodelujočih možnost sodelovanja pri aktivnostih, ki jih 
organizira organizacija, izkoristijo pa zaposleni in njihovi družinski člani. Hkrati pa je večina 
vprašanih odgovorila, da možnosti štipendiranja otrok zaposlenih njihova organizacija ne 
ponuja. 
Hipoteza 4: Izbrane slovenske organizacije so uvedle prostorsko prožnost dela (delo na 
daljavo/od doma). Hipoteza je zavrnjena. 
Rezultati kažejo, da se je do vprašanja uvedbe prostorske prožnosti dela pozitivno opredelilo 
dobrih 60 % vprašanih. Od tega se jih 36 % s trditvijo, da je podjetje po prejemu certifikata 
uvedlo delo na daljavo/od doma, strinja le deloma. Slabih 24 % trditvi pritrjuje oziroma se 
z njo v celoti strinja. 40 % vseh vprašanih se je do trditve opredelilo negativno oziroma se 
z njo sploh ne strinja. Rezultati torej kažejo, da je prav na to področje uvedba certifikata 
vplivala v najmanjši meri. Zaposlenim torej ni bila ponujena možnost dela na daljavo.  
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6 ZAKLJUČEK 
Neuspešno usklajevanje vse intenzivnejših obveznosti poklicnega in družinskega življenja 
ter posledična preobremenjenost in pomanjkanje časa neizbežno vplivajo na konfliktne 
situacije, ki imajo negativne posledice za posameznika, njegovo zdravje in zasebno življenje 
pa tudi za delovno organizacijo. S prevzemanjem družbeno odgovornejše vloge in izrazitejšo 
skrbjo za dobro počutje zaposlenih organizacija dobi zaposlenega, ki je zadovoljnejši, 
redkeje odsoten zaradi bolezni, na delovnem mestu storilnejši in bolj zbran, predvsem pa 
do organizacije goji občutek pripadnosti. Za organizacijo to predstavlja konkurenčno 
prednost, morebitnim zaposlenim lahko ponudi več. Zadržki organizacij pri uveljavljanju 
certifikata so največkrat vezani na stroške, ki so s tem povezani, vendar so organizacije 
neupravičeno »slepe« za prednosti, ki jih certifikat prinaša, saj je dolgoročno naravnan, 
stroški pa se čez čas povrnejo.  
Organizacije glede na strukturo zaposlenih uvajajo raznolike ukrepe, treba jih je torej 
prikrojiti potrebam zaposlenih kot tudi specifičnosti organizacije. V okviru certifikata 
organizacije dobijo potrebno pomoč pri tem, kako prisluhniti potrebam zaposlenih, pa tudi 
dostop do zglednih praks. Vztrajanje pri ukrepih, ki za organizacijo ne pomenijo nobene 
prednosti, in tistih, ki so se drugje izkazali za neuspešne, bi bilo namreč nesmiselno. Jedro 
certifikata torej tvorijo ukrepi, ki pa niso zaključena in nespremenljiva celota, temveč morajo 
biti uvedeni smotrno. Uspeh projekta pa je odvisen od vseh udeležencev, ki morajo biti 
seznanjeni tudi s tem, na koga se v zvezi z ukrepi obrniti.  
Rezultati raziskave, ki je bila izvedena v izbranih organizacijah ljubljanske regije s 
certifikatom Družini prijazno podjetje, potrjujejo, da so zaposleni v petih organizacijah 
pozitivno občutili učinke vpeljave certifikata na več področjih, pri tem gre izpostaviti 
predvsem časovno fleksibilnost, prilagojeno potrebam zaposlenih, izboljšanje medsebojnih 
odnosov in udeležbo pri prostočasnih aktivnostih tako za zaposlene kot njihove družinske 
člane. S temi dolgoročnimi ukrepi organizacija zaposlenemu sporoča, da ga ceni kot 
celostnega posameznika, ne le kot izvajalca neke poklicne dejavnosti. Organizacija preko 
ukrepov, kot so obdarovanje novorojenčkov ali praznično obdarovanje otrok, izkaže interes 
za življenje svojega pripadnika, tudi ko ta zapre njena vrata. Z najrazličnejšimi druženji pa 
se krepijo medsebojni odnosi, kar je nujno za nemoteno komuniciranje v zvezi z delovnim 
procesom pa tudi nasploh za manj stresno delovno okolje.  
Na podlagi zaznanih pozitivnih sprememb se lahko potrdijo dolgoročni vplivi certifikata na 
zaposlene. Vsekakor pa bi bilo treba pogosteje in podrobneje preverjati izvajanje ukrepov, 
tudi s pomočjo anonimnih anket. Rezultati raziskave so sicer nakazali, da izbrane 
organizacije pozornost namenjajo družinskemu življenju in medsebojnim odnosom, v večji 
meri pa bi se lahko angažirale pri kariernem razvoju zaposlenih, predvsem v obliki 
izpopolnjevanj, dodatnih izobraževanj, predavanj ipd.  
Delati za organizacijo, ki izrazi skrb za celosten razvoj zaposlenega, njegovo družinsko 
življenje, zdravje, morebitno preobremenjenost in splošno zadovoljstvo, je nedvomno velika 
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prednost. Zaposlenim veliko pomeni že posluh za morebitne težave. Prijetna delovna klima 
in nestresna komunikacija iz službene obveznosti ustvarjata kakovostno preživet in 
izpopolnjujoč čas. Pomembno je, da se s širjenjem tega zavedanja korenito spremenijo 
ustaljene negativne prakse. Certifikat Družini prijazno podjetje je pri tem nedvomno v 
pomoč, tako zaradi predlaganih ukrepov in preverjenih praks kot zaradi ugleda in 
prepoznavnosti. Vendar pa je treba stremeti k zavedanju, da so v certifikat zajeti ukrepi 
usklajevanja družinskega in poklicnega življenja nujni del delovnega vsakdana in ne le pot 
do pridobitve certifikata. 
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PRILOGE 
Anketni vprašalnik 
Spoštovani! 
Pred Vami je anketni vprašalnik, pripravljen z namenom izdelave diplomskega dela z 
naslovom Primerjava rezultatov projekta Družini prijazno podjetje v izbranih 
slovenskih organizacijah. Prosim vas, da na vprašanja odgovarjate iskreno. Podatki 
bodo uporabljeni izključno za namen priprave diplomskega dela. 
Izpolnjevanje anketnega vprašalnika bo vzelo približno 10 minut vašega časa. 
Za Vaše sodelovanje se Vam iskreno zahvaljujem.  
Nataša Jungić 
 
 ZADOVOLJSTVO PRI DELU v procesu spreminjanja kulture v organizacijah po prejemu 
certifikata Družini prijazno podjetje, s katerim želi Ministrstvo za delo, družino in socialne 
zadeve prispevati k dolgoročnemu procesu spreminjanja kulture v slovenskih organizacijah. 
Prvi sklop vprašanj se nanaša na naravo dela. Za vsako trditev ocenite, v kolikšni meri se 
strinjate z njo. Ocena 5 pomeni, da se s trditvijo popolnoma strinjate, in ocena 1, da se s 
trditvijo sploh ne strinjate. Če vaše mnenje ni tako izrazito, uporabite vmesne ocene od 2 
do 4. Obkrožite odgovor. 
 1 sploh se ne strinjam   2   3   4   5  popolnoma se strinjam 
Spremembe, ki sem jih opazil/a po tem, ko je podjetje prejelo certifikat 
Družini prijazno podjetje:  
 
Pri delu se še več naučim. 1 2 3 4 5 
Delo je zanimivejše. 1 2 3 4 5 
V našem oddelku vladajo boljši medsebojni odnosi. 1 2 3 4 5 
Pristojnosti so (še) bolj jasno razdeljene. 1 2 3 4 5 
Čas, ki ga imamo na razpolago za izvedbo del, je (še) bolj primeren. 1 2 3 4 5 
Delovni čas je zelo ustrezen.  1 2 3 4 5 
Varnost zaposlitve je zelo visoka. 1 2 3 4 5 
Delovni pogoji so odlični. 1 2 3 4 5 
Uvedena je prostorska prožnost delovnega mesta (delo na daljavo). 1 2 3 4 5 
Uvedeno je ponovno vključevanje po daljši odsotnosti z delovnega mesta. 1 2 3 4 5 
Uveden je individualni načrt kariernega razvoja. 1 2 3 4 5 
Uvedena sta vključitev tematike usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja v letne razgovore ter korporativno prostovoljstvo. 
1 2 3 4 5 
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Uvedena je obdaritev novorojenčkov. 1 2 3 4 5 
Uvedene so prostočasne aktivnosti (podjetje organizira aktivnosti, ki jih lahko 
izkoristijo zaposleni in njihovi družinski člani). 
1 2 3 4 5 
Uvedene so štipendije za otroke zaposlenih. 1 2 3 4 5 
 
Za konec vam bomo zastavili nekaj vprašanj demografske narave, ki jih potrebujemo za 
statistično analizo podatkov. 
 DEMOGRAFSKI PODATKI 
Spol: 
1. moški 
2. ženska 
Letnica rojstva: __________ 
 
Dokončana izobrazba: 
1. osnovnošolska 
2. poklicna ali strokovna  
3. srednješolska 
4. višješolska, visokošolska, univerzitetna 
5. magisterij, doktorat 
 
Delovno mesto:  
1. vodstveno 
2. nevodstveno  
 
 
